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OZET

Sariyer, S. (2019). Yonetici Hemsirelerin Hizmetkar Liderlik Davraniglarinin
Hemsirelerin Yenilik¢i Davranislarina Ve Is Performansina Etkisi. Istanbul Universitesi-
Cerrahpasa Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Hemsirelikte Yonetim ABD. Yiiksek Lisans
Tezi. Istanbul.

Tanimlayici ve iligki arayici tasarimda olan bu ¢alisma, yonetici hemsirelerin
hizmetkar liderlik davraniglarinin hemsirelerin is performans ve yenilik¢i davranig
diizeylerine etkisini belirlemek amaciyla gerceklestirildi. Arastirma evrenini, Istanbul ili
Avrupa yakasinda hizmet veren bir {liniversite ile iki egitim ve arastirma hastanesinde
calisan hemsireler olusturdu (N= 1474). Gelisigiizel 6rnekleme yontemi ile aragtirmanin
orneklemini 885 hemsire olusturdu (n=885). Veriler hemsirelerin sosyo-demografik
ozelliklerini belirleyen Tamitici Bilgi Formu, Hizmetkar Liderlik Olgegi, Gorev
Performans Olgegi ve Bireysel Yenilik¢ilik Olcegi ile toplandi. Verilerin analizinde,
tanimlayici testler, gruplar arasi karsilastirma testleri, korelasyon analizi, lineer ve
hiyerarsik regresyon analizleri yapildi.

Elde edilen bulgulara gore, hemsirelerin yoneticilerinin hizmetkar liderlik
davraniglarin1 yiiksek diizeyde algiladiklari, hemsirelerin yenilik¢ilik davranis ve is
performans puan ortalamalarinin  yUksek diizeyde oldugu belirlendi. Yonetici
hemsirelerin hizmetkar liderlik davraniglar1 ile yalnizca hemsirelerin is performanslari
arasinda anlaml iligki saptandi. Yonetici hemsirelerin hizmetkar liderlik davranislart ve
kontrol degiskenlerinin hemsirelerin yenilik¢i davramiglar1 ve is performanslar
tizerindeki etkisini belirlemek {izere olusturulan regresyon modellerinin anlamli oldugu,
model degiskenlerin yenilik¢i davranis puanina ait varyansin %38,4’{inii ve is performansi
puanina ait varyansin %17,5’ini acikladigi saptandi. Hemsirelerin yenilik¢i davranis
puan1 lizerine yoneticinin hizmetkar liderlik davraniginin, iiniversite hastanesinde
caligmanin, lisans ve yliksek lisans mezunu olmanin ve 6-10 yil ve 16 y1l ve {izeri mesleki
deneyime sahip olmanin anlamli ve pozitif etkisi saptandi. Hemsirelerin is performansi
puani lizerine ise, yoneticinin hizmetkar liderlik davranisinin, tiniversite hastanesinde
caligmanin anlamli ve pozitif, kadin olmanin ise anlamli ve negatif etkisi saptandi.
Hemsgirelerin yenilik¢i davranislarinin is performansi tizerine etkisinde yonetici
hemsirelerin hizmetkar liderlik davranislarinin kismi diizenleyici rolii oldugu, ylksek
hizmetkar liderlik puaninin, yenilik¢i davranis puaninin is performansi puani iizerine olan
etkisini azaltacagi belirlendi.

Sonug olarak, yoneticilerin hizmetkar liderlik davraniglarinin hemsirelerin
yenilik¢i davraniglart ve is performansini anlamli ve pozitif etkiledigi belirlendi. Bu
dogrultuda, 6zellikle alt kademe hemgire yoneticilerin hizmetkar liderlik 6zelliklerini
gelistirmeleri, orglitsel hedefler dogrultusunda calisanlarin 6zellikleri ve kosullara bagl
olarak farkl liderlik tarzlari ile birlikte kullanmalar1 6nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Hizmetkar liderlik, yenilik¢i davranis, is performansi, hemsire,
moderator etki



Xiii

ABSTRACT

Sartyer, S. (2019). The Effect of Servant Leadership Behaviors of Nurse Managers on
Innovative Behaviors and Work Performance of Nurses. Istanbul University-Cerrahpasa,
Institute of Graduate Studies, Nursing Management. Master Thesis. Istanbul

This descriptive and correlational study was conducted in order to determine the
effect of the servant leadership behaviors of nurse managers on the job performance and
innovative behaviors of nurses. The research population consisted of nurses working in
two educational and research hospitals and a university hospital on the European side of
Istanbul (N=1474). The study sample was consisted of 885 nurses by convenience
sampling method (n=885). The data were collected with the Introductory Information
Form which determine the socio-demographic characteristics of the nurses, the Servant
Leadership Scale, the Task Performance Scale and the Individual Innovation Scale. In the
analysis of the data, descriptive tests, inter-group comparison tests, correlation, linear and
hierarchical regression analyzes were performed.

According to the findings, it was determined that nurses stated that the servant
leadership behaviors of the nurse managers were high; however, the mean scores of the
nurses' innovative behaviors and job performance were high. A significant relationship
was found between the servant leadership behaviors of the nurse managers and the nurses'
job performance. It was found that regression models which were formed to determine
the effect of servant leadership behaviors and control variables on nurses' innovation
behaviors and job performances were significant, 8.4% of the variance of the individual
innovation scale score of model variables and 17.5% of the variance of job performance
score revealed. It was found that the nurse manager's servant leadership behaviors on the
nurse' innovative behavior score, working in the university hospital, having a bachelor's
or master's degree, having a professional experience of 6-10 years and over 16 years had
a significant and positive effect. On the work performance score of the nurses, it was
determined that the nurse manager's servant leadership behaviors, working in university
hospital was significant and positive and that being a woman had a significant and
negative effect. However, it was determined that the servant leadership behaviors of the
nurse managers had a partial moderator role in the effect of the innovative behaviors of
nurses on the work performance, and the high servant leadership score would decrease
the effect of the innovative behavior score on the work performance score.

As aresult, it was determined that servant leadership behaviors of nurse managers
had a significant and positive effect on nurses’ innovative behaviors and job performance.
In this direction, it is recommended that especially first line nurse managers develop their
servant leadership characteristics and use them together with different leadership styles
depending on the characteristics of employees and working conditions in line with
organizational goals.

Keywords: Servant leadership, innovative behavior, work performance, nurse,
moderator effect.



1. GIRIS VE AMAC

Yenilik¢i davranig, degisen teknolojiye ve calisma kosullarina gore is ortaminda
yeni yontemlerin denenmesine ve uygulanmasina iliskin bireysel faaliyetleri icermektedir
(Moisio ve ark., 2007). Saglik sektoriindeki istihdamin biiyiikk kismini olusturan
hemsirelerin, yenilik¢i davraniglarinin gelistirilmesi saglik hizmetlerinde kalite, hasta
giivenligi ve verimlilik kavramlar ile daha ¢cok 6n plana ¢ikmistir (Xerri ve Brunetto,
2012). Hemsirelerin yenilik¢i davranislarinin gelistirilmesinde hemsirelik bakiminin
kalitesi yanisira tibbi tedavinin etkinliginin ve i verimliliginin arttirilmasini saglayacagi

belirtilmektedir (Weng ve ark., 2016).

Hemsirelerin yenilik¢i davranislarini ve etkileyen faktorleri inceleyen pek cok
calisma bulunmaktadir. Avusturalya’da (Xerri, 2013), Tayvan’da (Weng ve ark., 2016),
Tayland’da (Afsar, 2016), Pakistan’da (Masood ve Afsar, 2017; Afsar ve Masood, 2018),
fran’da (Bagheri ve Akbari, 2018), Tiirkiye’de (Sarioglu Kemer ve Altuntas, 2014;
Taskin Yilmaz ve ark., 2014; Sonmez ve Yildirim, 2019; Soénmez ve ark., 2019)
hemsireler ile yapilan ¢alismalarda hemsirelerin yenilik¢i davranis diizeyleri yiiksek
saptanmistir. Amerika Birlesik Devletleri’ nde (ABD) hemsirelerin yenilik¢i davraniglar
orta dlizeyde saptanmistir (Bunpin ve ark., 2016). Yonetici hemsireler ile yapilan
caligmalarda ise, yenilik¢i davranis diizeyi ABD’de ortalamanin biraz iizerinde (Clement
- O'Brien ve ark., 2011; Stilgenbauer ve Fitzpatrick, 2019) ve Cin’ de (Wang ve ark.,
2019) ise orta dlizeyde saptanmustir.

Hastanelerde hasta bakimina iligkin yeni fikirlerin gelistirilmesi ve bunlarin
uygulamaya gecirilmesinin hasta sonuglarini iyilestirerek orgiitsel performansi artiracagi
belirtilmektedir (Bunpin ve ark., 2016). Hemsirelikte is performansi, hasta bakimi ile
ilgili hemsirelerin sorumluluklarini yerine getirmedeki etkinligi olarak tanimlanmaktadir
(AbuAlRub, 2004). Hemsirelerin yiiksek is performansi, hasta memnuniyetine ve olumlu
saglik sonuglarina ulasarak saglik hizmetlerinin kalitesini arttirdig1 i¢in tizerinde 6nemle
durulan bir kavram haline gelmistir (Greenslade ve Jimmieson, 2007). Hemsirelerin is
performansi ve is performanslarini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla yapilan
calismalarda, Sudan’da (Mokhtar ve Mohammed, 2017), Urdiin’de (Al-Hawaray ve
Banat, 2017), Tiirkiye’de (Onay, 2011; Eskin Bacaksiz ve ark. 2017; Tiryaki Sen, 2018)

hemsirelerin is performans diizeyleri yiiksek saptanmistir. Hindistan’da (Sharma ve Dhar,



2016), Cin’de (Tong, 2018) hemsirelerin is performans diizeylerini orta diizeyde
saptanmigtir. Irak’ta (Abbas, 2017), Yunanistan’da (Platis ve ark., 2015) hemsirelerin is

performans diizeyleri diisiik saptanmustir.

Saglik hizmetlerinde yeniligin uygulanmasi ve bunun sonucu olarak i1yi bir
performans gelistirmede hemsire yoneticilerin liderlik tarzi énemli rol oynamaktadir
(Engle ve ark., 2017). Yapilan aragtirmalar hemsirelerin yenilik¢i davraniglarinin,
transformasyonel liderlik tarzi (Amo, 2006; Masood ve Afsar, 2017; Afsar ve Masood,
2018), girisimci liderlik (Bagheri ve Akbari, 2018), kapsayici liderlik (Wang ve ark.,
2019), etkilesim adaleti ve orgiitsel destek (Xerri ve Brunetto, 2012), lider-iiye etkilesimi
(Xerri, 2013), organizasyon uyumu (Afsar, 2016; Afsar ve ark., 2017), egitim seviyesi ve
sertifika sahibi olma (Clement- O’Brien ve ark., 2011; Bunpin ve ark., 2016) ile iliskili

oldugunu gostermektedirler.

Ilk olarak Greenleaf tarafindan 1970 yilinda tanimlanan hizmetkar liderlik
kavrami, diger liderlik davraniglarindan farkli olarak 6nce kisinin i¢inde hizmet etme
arzusunun uyanmasi, sonrasinda bilingli bir sekilde bu hizmeti sunmak igin isteyerek
liderligi se¢mesi olarak tanimlanir (Greenleaf, 2002). Hemsirelikte hasta bireye hizmet
etme bilinci, hemsireligin dinleme, empati, farkindalik, iyilesme ve ikna kabiliyeti yiiksek
bir meslek grubu olmasi (Trastek, 2014), riskli calisma ortamlarinda giivenli alan
olusturma c¢abasi, yeni mezun veya Ogrenci hemsirelere is hayati boyunca stirekli
mentOrliik yapmasi gibi karakteristik 6zelliklerin hizmetkar liderlik ile birebir ortiistigl
belirtilmektedir (Fahlberg ve Tooney, 2016). Hizmetkar liderlik ile yapilmis caligmalarda
hemsirelerin hizmetkar liderlik davranisi ile is memnuniyeti (Jenkins ve Stewart, 2010),
orgiitsel performansi (Stefansdottir, 2013), is doyumu (Gunnarsdottir, 2014), olumlu
diisiinme ve orgiitsel baglilig1 (Park ve Huang, 2015) arasindaki iliskiler incelenmistir.
Diger iilkelerde (ABD, izlanda ve Kore) yapilan c¢alismalarda, hemsire yoneticilerin
hizmetkar liderligi yiiksek diizeyde iken (Jenkins ve Stewart, 2010; Stefansdottir, 2013;
Park ve Hwang, 2015) Tirkiye’de, hemsirelerin algiladiklart hizmetkar liderligin orta
seviyede saptanmustir (Ozer, 2019). Hanse ve ark. (2016) hizmetkar liderlik alt
boyutlarinda; giiglendirme, algakgoniilliiliik ve sorumlu yoneticiligin hemsire ile yonetici
arasindaki iligkiyi giiclendirdigini belirtmistir. Arastirmalarda hizmetkar liderligin
calisan hemsirelerin is doyumunu (Gunnarsdottir, 2014) ve orgiitsel performans diizeyini

(Stefansdottir, 2013) arttirdig1 ortaya konmustur.



Saglik hizmetlerinde yenilik¢i davranis ve is performans diizeylerinin yiiksek
olmasi, yonetici hemsirelerin destekleyici davraniglari ile mimkindir. Son zamanlarda
pek ¢ok alanda arastirilan hizmetkar liderlik kavraminin hemsirelerin yenilikei
davraniglarini ve is performanslarini artiran énemli bir faktor oldugu diistiniilmektedir.
Yapilan caligmalarda hemsirelerin yenilik¢i davraniglart ve is performans diizeylerine
iliskin pek ¢ok degiskenin incelendigini fakat hizmetkar liderlik tarzinin bu kavramlarla
iliskisinin incelenmedigi saptanmistir. Bu dogrultuda bu calisma, yonetici hemsirelerin
hizmetkar liderlik davranislarinin  hemsirelerin  yenilik¢i  davramiglart  ve is

performanslarina etkisini belirlemek amaciyla gerceklestirildi.



2. GENEL BILGILER

2.1. Yenilik¢i Davrams

Orgiitler aras1 rekabet ve siirdiiriilebilirlik acisindan son zamanlarin en 6nemli
kavramlarindan biri olan Ingilizce “innovation” kavrami, Tiirk¢e’de yenilikgilik,
yenilesim veya inovasyon olarak kullanilmaktadir. Yenilik¢ilik, Tiirk Dil Kurumu (TDK,
2018) tarafindan “yenilik¢i olma durumu” olarak tanimlanmaktadir. Oslo Kilavuzu’na
gore (OECD, 2005) yenilik¢ilik; “yeni veya biiyiik 6l¢iide gelistirilmis bir iiriintin (mal
veya hizmet) veya yontemin, yeni bir pazarlama yontemi ya da yeni bir drgiitsel yontemin
isletme i¢i uygulamalarda, isyeri organizasyonunda veya dis iliskilerde uygulanmasi”

olarak tanimlanmaktadir.

Yenilik¢iligin olumlu ¢iktilar ve yiliksek verimlilik i¢in bir merkez oldugu kabul
edilmis olup, orgiitiin ya da bireyin yenilik¢i davranisinin gelistirilmesi ve Oniindeki
engellerin giderilmesi buyik 6nem tasimaktadir (OECD, 2004). Bu dogrultuda, yeni iiriin
ya da yontemle sonuglanacak yeni fikir gelistirme, yeni {iriin ve yontemlerin denenmesi
ve uygulamasi yenilik¢i davranig olarak tanimlanmaktadir (Moisio ve ark., 2007). Lukes
ve Stephan (2017), olduk¢a gelisen yenilik¢i davranig literatiiriinden bir siire¢ olan
yenilik¢i davranisin boyutlarini1 derlemistir. Buna gore yenilik¢i davranig fikir gelistirme
ya da var olan fikirlerin arastirilmasi asamasi ile baslamaktadir. Yeni fikirlerin 6rgut
calisanlarina tanitildig1 ve geri bildirimlerin alindig fikir iletisimi, zaman, para ve insan
vb. kaynaklar saglayarak uygulamaya ge¢me faaliyetleri ile siire¢ devam etmektedir.
Uygulama asamasina diger insanlari dahil etme ve uygulama sirasinda karsilasilan
engellerin iistesinden gelme ile davranmig sonlanmaktadir. Bu siire¢, yeni bir iiriiniin,
yontemin ya da mevcut olan iirlin veya yontemin gelistirilmesiyle elde edilecek yenilik

ciktisi igin gerekli davranislar olarak tanimlamaktadir (Lukes ve Stephan, 2017).

Hemgsirelikte yenilik¢ilik, Uluslararasi Hemsireler Konseyi’'nin (ICN) (2009)
saglik hizmetlerinde yenilik¢ilik tanimiyla daha anlasilir hale gelerek 6nem kazanmustir.
ICN (2009), saglikta yenilesimi bireysel, orgiitsel ve toplumsal diizeyde, yaratici bir
fikrin, saghgin gelistirilmesi, hastaliklarin 6nlenmesi ve kaliteli hasta bakimi gibi bir
sonuca  dOniistiiriilmesi  olarak  tanimlamaktadir. Hemsirelikte  yenilik¢iligin,

motivasyonel ve biligsel bir siire¢ oldugu belirtilmektedir (Huang ve ark., 2018).

Saglik insangiicii arasinda niceliksel olarak en biiylik grubu olusturan

hemsirelerin yenilik¢i davraniglarinin gelistirilmesi saglik hizmetlerinde kalite, hasta



giivenligi ve verimlilik kavramlari ile 6n plana ¢ikmistir (Xerri ve Brunetto, 2012).
Hemsirelerin yenilik¢i davraniglarinin gelistirilmesinin hemsirelik bakiminin kalitesinin
yanisira tibbi tedavinin etkinliginin ve is verimliliginin arttirilmasini saglayacagi

belirtilmektedir (Weng ve ark., 2016).

2.1.1. Hemsirelerin Yenilikci Davranmislarina iliskin Yapilan Arastirma Sonuclari
Hemsirelerin yenilik¢i davraniglarini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla
hemsirelik o6grencileri ve hemsireler ile giderek artan sayida c¢alismanin yapildigi
gorilmektedir. Avusturalya’ da (Xerri, 2013), Tayvan’ da (Weng ve ark., 2016), Tayland’
da (Afsar, 2016), Pakistan’ da (Masood ve Afsar, 2017; Afsar ve Masood, 2018), Iran’
da (Bagheri ve Akbari, 2018), Tiirkiye’ de (Sarioglu Kemer ve Altuntas, 2014; Taskin
Yilmaz ve ark., 2014; Sonmez ve Yildirim, 2019; S6nmez ve ark., 2019) hemsireler ile
yapilan calismalarda hemsirelerin yenilik¢i davranis diizeyleri yiiksek saptanmistir.
ABD’ de hemsirelerin yenilik¢i davranislari orta diizeyde saptanmistir (Bunpin ve ark.,
2016). Yonetici hemsireler ile yapilan galismalarda ise, ABD’de ortalamanin biraz
uzerinde (Clement - O'Brien ve ark., 2011; Stilgenbauer ve Fitzpatrick, 2019) ve Cin’de
(Wang ve ark., 2019) ise orta diizeyde saptanmustir.

Norveg’te hemsireler ile yapilan ¢alismada (Amo, 2006), hemsirelerin
meslektaglarinin ve yoneticilerinin destekleyici davranislarinin yenilik¢i davranislar
Uzerinde anlamli etkisi oldugunu saptamistir. Clement - O'Brien ve ark. (2011) yonetici
hemsirelerin yenilik¢i davranis diizeylerini ortalamanin biraz tizerinde oldugunu, mesleki
deneyimin, lisans Ustii egitimin ve daha 6nceden yenilikgilik ile ilgili alinmig egitimlerin
yenilik¢i davranig diizeyini artirdigini saptamustir. Xerri ve Brunetto (2012), hemsirelerin
yenilik¢i davraniglarinin is iligkileri roliine iligskin ¢calismasinda, etkilesim adaletinin ve
algilanan Orgiitsel destegin yenilik¢i davranis lizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugunu
ortaya koymustur. Xerri (2013), Avusturalya’ da hemsirelerin yenilik¢i davranis
duzeylerini yuksek saptarken, lider-iiye etkilesimi ile hemsirelerin yenilik¢i davraniglart
arasinda algilanan orgiitsel destegin araci rolii oldugunu bulmustur. Weng ve ark. (2016),
Tayvan’da hemsirelerin yenilik¢i davraniglarinin  hizmet kalitesine ve hasta
memnuniyetine etkisini belirlemeye ¢alistigl arastirmasinda; yeniligin tim boyutlarinin
hizmet kalitesi ve deneyimi iizerinde Onemli bir etkiye sahip olmadigi sonucuna
ulagsmigtir. Afsar (2016), c¢alisan ve organizasyon uyumunun hemsirelerin yenilik¢i

davranis1 lizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugunu saptamaktadir. ABD’de Bunpin ve



ark. (2016), hemsirelerin yenilik¢i davraniglarini orta seviyede oldugunu ve hemsirelerin
sertifika sahibi olmasi, gorevi, 6grenim diizeyi, hastane biiylikliigl, yenilik¢i iklim ile
yenilik¢i davranig arasinda anlamli farklilik saptamistir. Masood ve Afsar (2017)
Pakistan’ da, hemsire ve hemsire yoneticilerinin yenilik¢i davranig diizeylerini yiiksek
bulurken; transformasyonel liderligin, i¢sel motivasyonu ve bilgi paylasimi davranigini
etkileyerek hemsirelerin gliglenmesini sagladigini ve bu iligkinin is performans diizeyi

tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Bagheri ve Akbari (2018), girisimci liderlik ile hemsirelerin yenilikgilik
davraniglari arasinda pozitif iliski saptamigtir. Afsar ve Masood (2018), Pakistan’ da
hemsire ve yonetici hemsirelerin yenilik¢i davranig diizeylerini yliksek saptarken,
yoneticilerin destekleyici ve doniisiimcii liderlik tarzlarinin, yoneticiye giiven saglayarak
hemsirelerin yenilik¢i davranislarini artirdigl belirtmistir. Ayrica hemsirelerin mesleki
deneyimi ile cinsiyetin (Afsar ve ark., 2018) ve egitim diizeyinin (Afsar ve Masood, 2018)
yenilik¢i davraniglarinin artmasinda iliskili oldugu saptanmistir. Wang ve ark. (2019),
Cin’ de bashemsireler ile yaptiklar1 ¢alismada; hemsirelerin yenilik¢ilik duzeylerini
ortalama degerinde oldugunu belirtirken, kapsayici (inclusive) liderligin sorumlu
hemsirelerin yenilik¢i davraniglar1 ve isle biitlinlesme ile pozitif iligkisi saptanmistir.
Ayni ¢aligmada, sorumlu hemsirelerin yenilik¢i davraniglar1 iizerinde hastane
diizeylerinin, yaym yapmanin, ise bagliligin ve kapsayict liderligin anlamli etkisi

saptanmistir.

Camlibel ve ark.” nin (2013) hemsirelerin yonetici hemsirelerden beklenen ve
algilanan liderlik davraniglarinin karsilasilastirildigl ¢alismasinda, hemsirelerin yonetici
hemsirelerin davraniglar1 arasinda en yiiksek diizeyde algiladiklar1 davranis sekli
“hemsirelerin yenilik 6nerilerini dikkate alma” olarak saptanmistir. S6nmez ve Yildirim
(2014), bir tniversite hastanesinde g¢alisan hemsireler ile yaptiklar1 nitel calismada,
hemsirelerin risk alma egiliminde olmadiklar1 fakat mevcut uygulamalar veya var olan
yeniligi uygulamaya egilimli olduklari, yenilik olusturma siirecinde yoOnetici ve is
arkadaslarin1 ikna etmeye calistiklar1 sonucuna varilmistir (Sonmez ve Yildirim, 2014).
Taskin Yilmaz ve ark. (2014) bashemsirelerin yenilik¢i diizeylerinin yiiksek oldugunu,
bununla birlikte yenilik¢i davranis ile risk alma davranisi arasinda pozitif ve anlamli bir
ilisgki oldugunu bulmustur. Sénmez ve Yildinm (2019), hemsirelerin yenilik¢i

davraniglarinin yiiksek oldugunu, orgiitiin yenilik ikliminin ve yonetici desteginin hem



otonomi hem de yenilik¢i davranis lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
saptamigtir. Sonmez ve ark. (2019), hemsirelerin yenilik¢i davranislar ile yenilik destegi

ve yenilik ¢iktilar1 arasinda anlaml iligki saptamistir.

Turgut ve Begenirbas (2013) ¢ogunlugu hemsirelerin olusturdugu saglik
calisanlari ile yapmis oldugu ¢alismada; yenilik¢i davraniglarin, 6rgiitiin yenilik ikliminde
ve sosyal sermayeden pozitif ve anlamli bir sekilde etkilendigi saptanmistir. Korku (2018)
saglik yoneticileri ile yapmis oldugu c¢alismasinda, doniisiimcii ve otantik liderligin
orgitiin yenilik iklimine katkida bulunarak, yenilik¢i davranisi artirdigi ve bu iki degisken

arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu saptamistir.

Hemsirelik 6grencileri ile yapilan g¢alismada (Basoglu ve Edeer, 2017), X
kusaginda yer alan hemsirelerin, Y kusagindaki hemsirelik 6grencilerinden yenilikei
davraniglarinin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bagka bir calismada (Tarhan ve Dogan,
2017), hemsirelik 6grencilerinin yenilik¢i davraniglarinin orta (kuskucu kategoride)
diizeyde oldugu saptamis, Ogrencilerin yenilik¢i davranislari ile otonomi diizeyleri
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu belirtmistir. Bodur’ da (2018), benzer
sekilde hemsirelik 6grencilerinin yenilik¢i davraniglarinin sorgulayici kategoride, yiiksek
oldugunu ve yenilik¢i davraniglari ile girisimcilik egilimleri arasinda orta diizeyde

anlamli iligki oldugunu saptamustir.

2.2. Is Performansi

Hemsirelerin is performansi, hasta memnuniyeti ve saglik sonuglarmi olumlu
etkileyerek saglik hizmetlerinin kalitesini etkiledigi i¢in iizerinde énemle durulan bir
kavramdir (Greenslade ve Jimmieson, 2007). Motowidlo ve Kell (2012) is performansini,
belirli bir siire igerisinde ¢alisanin bireysel davraniglarinin kuruma kattig1 toplam deger
olarak tanimlamaktadir. Calisanin alacag terfide ve ddillendirmede is performansi bir
¢ikt1 olarak kuruma yol gosterir (Chen ve ark., 2016). Borman ve Motowidlo (1993),
performans: teknik islerle ilgili davraniglar1 tanimlayan gorev performansi ve teknik
islerin yapilmasi i¢in gereken sosyal ¢evreyi koruyan davraniglari tanimlayan baglamsal
performans olarak iki boyutta siniflandirir. Gorev performansi ¢alisanin yaptigi isi daha
ne kadar iyi yapabileceginin yanitidir (Christian ve ark., 2011). Bu gorevler etkin bir
sekilde gerceklestirildiginde, calisan Orgiitsel mal ve hizmetlerin {iretimini
kolaylastirmaktadir. Yani gorev performansi davranislari, teknik strecleri yerine getiren

ya da teknik gereksinimlerini belirleyen, kurumun teknik yetenegi ile iliskili bir



kavramdir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994). Conway (1999) goérev performansini,
teknik-idari ve liderlik gorev performansi olarak iki kategoride ele almaktadir. Teknik-
idari gorev performansi; yonetsel gorevlerin disinda ki gorevleri kapsamakta olup,
yonetim disindaki tiim c¢alisanlarin  gorevleri, bu gorev performansi dahilinde
degerlendirilmektedir. Liderlik gorev performansi ise giidiileme, yonetme ve calisan

performans degerlendirilmesi gibi yonetsel faaliyetleri kapsamaktadir (Conway, 1999).

Baglamsal performans, caligma arkadaslarina yardimeci olma, organizasyon
misyon ve vizyonunu destekleme, verilen isi bitirmek igin ekstra ¢aba gOsterme gibi
gorev tanimlart igerisinde olmayan eylemleri goniillii olarak gerceklestirme olarak
tanimlanmaktadir (Goodman ve Svyantek, 1999). Baglamsal performans, goérev
performansinin aksine, teknik ¢ekirdegin ¢alismasi icin gereken genis organizasyonel,

sosyal ve psikolojik is ortamina odaklanmaktadir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994).

Hemgsirelerin is performansi, belirli bir siiregte hasta bakim goérevlerinin etkili bir
bi¢imde yerine getirilmesi (Hayajneh, 2000) ya da diger bir deyisle hasta bakimu ile ilgili
hemsirenin rol ve sorumluluklarini yerine getirmedeki etkinligi (AbuAlRub, 2004) olarak

tanimlanmaktadir.

2.2.1. Hemsirelerin is Performansina iliskin Yapilan Arastirma Sonuclar

Hemsirelerin performans degerlendirmelerinde genellikle is performansinin
Olcildiigi belirtilmektedir (Greenslade ve Jimmieson, 2007). Hemsirelerin is performansi
ve 13 performanslarini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla yapilan c¢aligmalarin
arttign goriilmektedir. Sudan’ da (Mokhtar ve Mohammed, 2017), Urdiin’ de (Al-
Hawaray ve Banat, 2017), Tirkiye’ de (Onay, 2011; Eskin Bacaksiz ve ark., 2017,
Tiryaki Sen 2018) hemsirelerin is performans diizeyleri yiiksek saptanmistir. Hindistan’
da (Sharma ve Dhar, 2016), Cin’ de (Tong, 2018) hemsirelerin is performans diizeyleri
orta duzeyde saptanmustir. Irak’ ta (Abbas, 2017), Yunanistan’ da (Platis ve ark., 2015)

hemsirelerin is performans diizeyleri diisiik saptanmustir.

Lee ve Ko (2010) Kore’de hemsirelerin performansini etkileyen bireysel
degiskenlerin; egitim, mesleki deneyim ve yas gibi sosyo-demografik degiskenler ile 6z
yeterlik ve adalet algis1 gibi psiko-sosyal degiskenleri igerdigini belirtmektedir. Ayrica,
gorev, mesleki deneyim, istthdam sekli, 6z etkililik ve olumlu duygulanimin (positive
affectivity) is performansi ile iligskisi bulunmus olup grup etkililigi ve birimdeki hizmet

i¢i toplantilarin sayisi is performansi ile anlamli iligkisi saptanmistir (Lee ve Ko, 2010).



Wang ve Tsai (2014), Tayvan’daki hemsirelerin aile-is ¢atismasinin is performasini
negatif etkilerken, yas ve sosyal destegin (yonetici, aile, is arkadasi, arkadas destegi vb. )
ise olumlu etkiledigini, arkadaslarin desteginin aile-is ¢atismasinin diizeyini azalttigini
saptamistir. Bununla birlikte, is-aile ¢atismasinin ise is performasini iizerinde anlaml
etkisi olmadigini, is arkadaslarinin desteginin is-aile g¢atismasinin diizeyini azalttigini
saptamistir. Ravangard ve ark. (2015) Iran’da yonetici desteginin, is-aile catismasini
azaltarak ve Orgiitsel baglilig1 arttirarak hemsirelerin is performansini etkiledigi
saptanmistir. Yunanistan’da (Platis ve ark., 2015) hemsirelerin is doyumu ve is
performansi arasindaki iligkiyi inceledigi ¢alismasinda, hemsirelerin is performans
diizeylerini diisiik diizeyde olup, yapilan isin kalitesi ile is performansi arasinda giiglii
iliski oldugu saptanmistir. Choon Hee ve ark. (2016), Malezya’da yapmis olduklari
caligmalarinda, i¢gsel motivasyonun is performansini pozitif olarak etkiledigi saptanmaistir.
Sharma ve Dhar (2016), Hindistan’da ki hemsirelerin duygusal bagliliklarinin is
performans:  iizerindeki  etkisini  arastirdigit = g¢alismalarinda, = hemsirelerin
tilkkenmisliklerinde ki artisin duygusal baglilig1 azalttigi ve bunun da is performanslari
tizerinde 0,70 degerinde giiglii bir etkisi oldugu sonucuna ulasmislardir. Al-Hawaray ve
Banat (2017), Urdiin’de hemsireler ile yapmis oldugu ¢alismalarinda; hemsirelerin is
performans diizeylerini ortalamanin biraz iizerinde saptarken, digsal motivasyonlarin
hemsirelerin is performanslart iizerinde pozitif ve anlamh iligkisi oldugunu
gostermektedir. Mokhtar ve Mohamed (2017), Sudan’da pediatri kliniginde galisan
hemsireler ile yaptiklari arastirmada; hemsirelerin is performans diizeyini yliksek
diizeyde belirtmislerdir. Yazarlar bu sonucu, vardiya basmna diisen vaka sayisinin
fazlaligina ragmen hemsire sayisinin fazlahigr ile iliskilendirmislerdir (Mokhtar ve
Mohamed, 2017). Abbas (2017) Irak’ta hemsirelerin is doyum diizeyi ile is performansini
Olcen ve sosyo-demografik ozelliklerinin is doyumu ve is performansi arasindaki
iligkisini aragtirdigi ¢aligmasinda; hemsirelerin is performans diizeyini oldukc¢a diisiik
oldugunu, i performans diizeyi ile sosyo-demografik 6zellikler arasinda anlamli diizeyde
iliski saptamistir. Tong (2018), Cin’de yapmis oldugu ¢alismasinda hemsirelerin genel is
performanslarini orta diizeyde algiladiklarini ve is performansi ile baglamsal performans
arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugunu saptamistir. Egitim diizeyi ve ¢aligilan birimin

is performansi iizerinde etkisi oldugunu saptamistir (Tong, 2018).

Unlii ve Yiiriir (2011), saglik ¢alisanlari iizerinde yapilan ¢alismasinda, baglamsal

performans ve is performansi ortalamasini yiiksek olarak saptamistir. Ayni ¢alismada,



10

gorev performansi ve baglamsal performansin, yiizeysel ve derinlemesine davranisla
pozitif, duygusal tilkenme ile negatif yonlii bir iliskisi bulundugunu belirtmislerdir (Unlii
ve Yiirir, 2011). Top (2013), hemsirelerin is performanslarini etkileyen en onemli
orgilitsel degiskenin is ylikii ve teknolojik destek oldugunu saptamistir. Aktas ve Simsek
(2014), hemsirelerin algiladiklart bireysel performans ve gorev performans dizeylerini
yiiksek saptamistir. Bununla birlikte, iliskisel sessizlik ve hiyerarsik yapinin yiiksek
oldugu orgiit kiiltiirlerinin gorev performansim arttirdigi, egitim diizeyinin artmasi ile
gorev performansin arttifi ancak meslekte ¢alisma yili arttikga gorev performansin
azaldig1 saptanmistir (Aktas ve Simsek, 2014). Bagc1 (2014) iginde saglik sektoriinlinde
bulundugu ve calisanlarin is doyumunun gorev ile baglamsal performanslar iizerine
etkisini arastirdig1 ¢alismasinda; calisanlarin gorev performans diizeylerinin yiiksek
oldugunu, is doyumu ile goérev performans arasinda pozitif diisiik diizeyde iliski oldugunu

saptamistir.

Eskin Bacaksiz (2016) c¢alismasinda, algilanan oOrgiitsel destek, Orgiitsel
erdemliligin hemsirelerin is performansi {izerinde tam aracilik roli tstlendigini
saptamistir. Eskin Bacaksiz ve ark. (2017) hemsirelerin performanslar ile ¢alistiklar
kurumlara yonelik sinik tutumlarinin iligkisini ortaya koyan ¢alismalarinda; hemsirelerin
performanslarini yliksek diizeyde degerlendirdiklerini ve hemsirelerin sinik tutumlarinin
performanslarin1 negatif ve anlamli yonde etkiledigini belirtmislerdir. Islamoglu (2018),
hemsirelerin  Orgiitsel bagliliklar1 ile is performansi arasindaki iliskiyi inceledigi
caligmasinda, hemsirelerin kendi is performanslarinit yliksek degerlendirdikleri
goriilmistiir. Tiryaki Sen (2018), yonetici, calisma arkadasi ve oOrgiitsel destegin
hemsirelerin is performans: ile iligkisini inceledigi aragtirmasinda; hemsirelerin
baglamsal performans ve gorev performansi alt boyutlarinin ortalamanin iizerinde oldugu
ve yOnetici, calisma arkadasi ve orgiit desteginin hemsire is performansi lizerinde pozitif

etkisi oldugunu saptamistir.

2.3. Hizmetkar Liderlik

Giliniimiizde degismekte ve gelismekte olan ekonomik ve sosyal hayat karsisinda
kurumlarin rekabet giiciinii etkileyen faktdrlerden birisi de kurum yoneticisinin sahip
oldugu liderlik ozellikleridir. Daha etik ve humanist yonetim tarzi i¢in artan talepler
degerlendirildiginde hizmetkar liderligin felsefesinden ilham alan yoneticiler bu ihtiyaci

karsilayabilirler (Van Dierendonck, 2010).



11

Hizmetkar liderlik kavramindan 1970 yilinda bahseden ilk kisi olan Greenleaf’e
gore hizmetkar liderlik once icten gelen dogal bir duyguyla baslar; lider sadece hizmet
etmeyi ister ve sonrasinda bilingli bir sekilde lider olmay1 arzular (Greenleaf, 2002).
Hizmetkar lider atilgan, hayal giicii yliksek, empati kuran, astlarina karsi iyi bir dinleyici,
duygusal anlamda destekleyici, astlarinin gelisimine 6zen gosteren, yapacaklari ise
inanmalar1 ve kendilerini ekibin bir iiyesi gibi hissetmelerini saglayabilen kisi olarak
tanimlanmaktadir (Greenleaf, 2002). Kisileraras1 iligskiler hizmetkar liderlikte anahtar
Ozellik olup dinleyerek, farkinda olarak, empati kurarak astlarin gelisimine destek
verilmektedir (Fahlberg ve Tooney, 2016). Hizmetkar liderin astlarina odaklanmasi, bu
liderlik tarzim1 diger liderlik tarzlarindan ayiran temel 6zellik olarak belirtilmektedir
(Stone ve ark., 2004). Hizmetkar liderin astlarina verdigi bu énemle birlikte kisilerarasi
isbirligine tesvik ederek topluluk kurar ve bu iliskileri daha giiglii kilar (Fahlberg ve
Tooney, 2016).

Spears (2010) hizmetkar liderin 6zelliklerini on maddede listelemistir:

Dinleme: Hizmetkar lider, personelin ihtiyacini dinler, karar vermede onlar1 destekler.
Empati: Hizmetkar lider, ilk once baskalarinin ihtiyaglarini anlamaya c¢alisip, onlarla
empati kurarak ihtiyaglarini kabul eder.

lyilestirme: Hizmetkar lider, izleyicilerinin sorunlarmi ¢ozmeye, catigmalarin
yonetmeye ve iyilestirme ortami olusturma potansiyeline sahiptir.

Farkindalik: Hizmetkar lider, yuksek duygusal zeka ve benlik bilincine sahiptir.
Durumlar biitiinsel ve sistem perspektifinden goriir.

Ikna: Hizmetkar lider, ikna i¢in zorlayic gii¢ kullanmaz, kendi kisisel giiglerini kullanr.
Kavramsallastirma: Birimleri gilinliik rutin islerin 6tesinde goriip, daha biiylik resme
odaklanabilir ve yeteneklerini biiyilik hayallerle pekistirir.

Ongoru: Hizmetkar lider, bir durumun muhtemel sonuglarini dngorebilir ve sonuglar
konusunda proaktif bir yaklasim sergiler.

Kahyalik: Bagkalarinin ¢ikarlarint kendi ¢ikarlarindan iistiin tutar ve Oncelik olarak
baskalarinin ihtiyaglarini karsilar.

Insanlarin Gelisimine Baghlik: Kendilerinin ve takipgilerinin kisisel, profesyonel ve
psikolojik gelisimlerinden sorumludur.

Birlik Olusturma: 1zleyiciler arasinda topluluk olusturma duygusuna ve toplulugun

6nemini vurgulamaya 6nem verir (Spears, 2010).
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Patterson (2003), hizmetkar liderligi doniisiimcii liderligin mantiksal bir uzantisi olarak
gorerek olusturdugu teorik modelde hizmetkar liderin yedi 6zelligini tanimlamistir. Bu
Ozellikler; adanmis sevgi (agapao love), algakgoniilliilik (humility), altruizm (altruism),
vizyon (vision), glven (trust), glclendirme (empowerment) ve hizmettir (service)
(Patterson, 2003).

Sevgi (agapao love): Sevgi, lider-izleyici iliskisinde belirleyici olup liderligin ¢ikis
noktasidir ve bu iliskinin kosetasi olarak nitelendirilmektedir. Lider sevgisini takipgileri
icin hem fedakar davranarak hem de alcakgdnulli olarak sergiler (Nelson, 2003).
Hizmetkar lider, kosulsuz bir sevgi gostermekle birlikte (Russell ve Stone, 2002;
Patterson, 2003) takipcilerini takdir ederek onlara gereken Ozeni gosterir (Patterson,
2003). Hizmetkar liderin kisisel erdeminden kaynaklanan bu sevgi, ¢alisanina umut ve
cesaret vermektedir (Patterson, 2003). Sevgi ile hareket eden lider, once ¢alisana sonra
onun yeteneklerine ve en son olarak bunun orgiite olan faydasina odaklanir (Patterson,
2003).

Alcakgonullulik: Dennis ve Bocarnea (2006) algakgolliligii liderin kendisine
odaklanmasindan ziyade ¢alisan bireye odaklanmasi olarak agiklamaktadir. Algakgoniillii
liderler, calisanlara karsi sorumluluklarindan emin, hesap vermeye hazir, 6grenmeye
hevesli, elestirilere agik, hizmet sonunda geri ¢ekilmeyi bilen kisilerdir (Van Dierendonck
ve Nuijten, 2011). Hizmetkar lider, kibirli degildir ve algakgdniilliiliigii, kurumda saygiy1
ve takdir duygusunu gelistirip ¢alisanlarin kendisini 6vmeleriyle ilgilenmezler (Nelson,
2003). Hizmetkar lider, iyi bir dinleyici olan, hizmet icin kendini sorumlu tutan,
elestirilere acik olup ve c¢ok daha etkin bir sekilde hizmet etmek i¢in tiim firsatlar
kullanan kisidir (Kogel, 2007).

Altruizm: Kaplan (2000) alturizmi kisisel bir kazang gozetmeksizin sadece baskasina
yardim etme olarak aciklar. Farling ve ark. (1999) liderin 6ncelikle temelinde baskalarina
hizmet etme bilincinin oldugunu kavramasi gerektigini ifade eder. Hizmetkar lider
calisanlar i¢in kisisel ¢ikarlarini feda etmekte isteklidir ve hizmet yolu ile ¢alisanlarini
etkileme arzusu ideolojilerinin merkezindedir (Barbuto ve Wheeler, 2006). Hizmetkar
lider bireyde, oganizasyonda ve toplumda olumlu gelismeler olmasi arzusu igindedir
(Liden ve ark., 2008). Bu arzu ile fedakar davranarak baskasina yarar sagladigina
inanmaktadir fakat bu davranis, risk ve fedakarlik barindirir ve bu da kisinin kendi

cikarlarina ters diiser (Kaplan, 2000). Takipg¢ilerinin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin 6niine
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koyan hizmetkar lider, takipcilerinden giiven ve 6zveri kazanarak organizasyon icerisinde
kaliteli sonuglar yaratmaktadir (Barbuto ve Hayden, 2011).

Vizyon: Hizmetkar liderin odaginda takipgileri vardir ve vizyon izleyicilerinin gelecekte
varolmak istedikleri noktay1 agiklamaktadir. Hizmetkar lider takipgilerinin yeteneklerini
tanimali ve hizmet sunmak igin takipgilerinin ileride nerede olmak istediklerini
gormelidirler (Patterson, 2003). Lider, gelecek igin beklentilerini ortaya koyarken ve
hedefler icin ortak bir vizyon olustururken, takipcilerine gelecekte ki durumlar1 gérmeleri
icin ilham verir (Stone ve ark., 2004). Hizmetkar lider, bunun icin takipgilerin ilk 6nce
giivenini kazanarak digerlerini etkiler ve herkesi ortak bir vizyonda toplar (Farling ve
ark., 1999).

Guven: Hizmetkar lider ¢alisanlara sinir koymak yerine onlarin yeteneklerini
sergilemelerine imkan vererek kurumda guven duygusunu giclendirirler (Sendjaya ve
ark., 2008). Hizmerkar lider verdigi sozili tutarak, korkudan cok giiven asilayarak ve
giivenilir olmaya odaklanarak takipgileri ile arasindaki giivenin temelini atarlar
(Patterson, 2003).

Guclendirme: Hizmetkar lider, ¢alisanlarin1 dinleyerek, onlara kendilerini 6nemli
hissetmelerini saglar, sevgi ve esitlik duygulariyla ekip calismasina 6nem verir (Russel
ve Stone, 2002). Farling ve ark. (1999) hizmetkar liderin manevi degerlere gore
takipgilere giic verdigini ve bu iliskinin doniigmekte oldugunu belirtir. Ayrica ¢alisana
daha fazla se¢cim hakki vermekle pozisyon giiciiniin artirilmasi, egitim, gelistirme ile
uzmanhginin stirekli gelistirilmesi, bilgi paylasimi ile ilgili kaynaklara ulasma ile
kullanma imkan1 verilmesi ve sonucta kendine giiveninin ve motivasyonunun artirilmasi
ile giiclendirme gerceklestirilebilmektedir (Kogel, 2007). Hizmetkar liderin ¢alisanlarini
giiclendirerek hedeflerine dogru ilerlemelerinde kontrolden vazgecerek, sorumluluk
almalarimi saglar ve bu siire¢ boyunca dogru bir yonlendirme ile takipgilerinin
biylmesini dengeler (Patterson, 2003).

Hizmet: Hizmet, hizmetkar liderligin kalbi olup temel islevi, liderin kendi ¢ikarlarini
degil baskalarinin ¢ikarlarina odaklanmasidir (Farling ve ark., 1999). Hizmetkar lider,
takipgilerinin bilgisi, zamani, dikkati, maddi ve manevi kaynaklarina, kurumsal hedeflere
uygun bir sekilde hizmet vermektedir (Fairholm ve Fairholm, 2000). Hizmet; zaman,
enerji, 0zen, sefkat ve liderin kendisinden bile 6diin vererek comertlik yapmasini

gerektirir (Patterson, 2003).
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Saglik hizmetlerinin temelinde hasta bireylere hizmet etme davranisi bulundugu
icin hizmetkar liderlik bu sektoriin ihtiyaglarini karsilayacak en ideal liderlik tarzi olarak
belirtilmektedir (Trastek ve ark., 2014). Hizmet etme fikri ve iliskileri gelistirme
yetenegi, hemsire lider ile hizmetkar liderlik arasinda benzerlik gosteren Ozelliklerdir
(Fahlberg ve Tooney, 2016). Ayrica yine hizmetkar liderlikte bulunan dinleme, empati,
farkindalik, iyilesme ve ikna etme becerilerinin timu kaliteli bir hasta-hemsire iligkisine
katkida bulunur (Trastek ve ark., 2014). Hemsire liderlerin giivenli ¢alisma ortami sunma,
bakim kalitesini yiikseltme, hemsire istthdami, yeni mezun hemsirelere veya hemsirelik
Ogrencilerine mentdrliik yapma ve meslektaglarina yardim etme davraniglari hizmetkar
liderlik davraniglari ile Ortlismektedir (Fahlberg ve Tooney, 2016). Bununla birlikte,
hizmetkar liderlik felsefesinde bulunan bagkalarinin ihtiyaclarim1 karsilama anlayisi
hemsirelik bakim uygulamalar ile ortiismektedir (Chicca ve ark., 2018). Hizmetkar
liderligin takipgilerin ihtiyacin1 karsilamasi, takipgilerin amaglarima ulagmasinda
yardimci olmast ve bunun sonucunda yiiksek performans gosteren c¢alisanlarin olmasi
Ozellikleri ile diger liderlik tarzlarindan farklidir (Waterman, 2011). Yapilan aragtirmalar,
saglik bakiminda doniisiimcii liderligin hemsire memnuniyetini artirdigini, olumlu bir
calisma ortami gelistirdigini ve personel devrini azalttifini gostermekle birlikte,
Amerikan Tip Enstitiisti, yenilik¢ilige veya calisma ortamini en iyi sartlara ulastirmak
icin hizmetkar liderligi 6nemli bir unsur olarak gostermektedir (Weselby 2014). Sturm
(2009) hizmetkar liderligin, hemsirelerin kisisel ve mesleki gelisimlerine yardimci
olacagini, bdylelikle lider olarak giicleneceklerini, isbirligi ve memnuniyetlerinin

artacagini savunmaktadir.

2.3.1. Yonetici Hemsirelerin Hizmetkar Liderlik Davramslarina iliskin Yapilan
Arastirma Sonuclari

Hizmetkar liderlik ile ilgili mevcut literatiir hizmetkar liderligi tanmlamaya
odaklanmis olup (Dennis ve Winston, 2003; Dennis ve Bocarnea, 2006; Van
Dierendonck, 2010; Trastek ve ark., 2014), bireylerin hizmetkar liderlik 6zelliklerinin
belirlenmesine yonelik halen az sayida arastirma bulunmaktadir (Chiniara ve Bentein,
2016; Chicca ve ark., 2018; Ozer, 2019; Orgev ve Siitli, 2018).

Hemsirelerin hizmetkar liderlik davranislarini ve hizmetkar liderlik davranislarini
etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla sinirli sayida ¢alisma yapildig1 goriilmektedir.
ABD’ de (Jenkins ve Stewart, 2010), izlanda’ da (Stefansdottir, 2013), Kore’ de (Park ve

Hwang, 2015) yapilan ¢aligmalarda hemsirelerin yoneticilerin hizmetkar liderlik
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tarzlarim yiiksek olarak saptanmustir. Tiirkiye’ de (Ugurluoglu ve ark., 2015; Ozer, 2019)
ve Izlanda’da (Gunnarsdottir, 2014) yapilan ¢alismalarda ise hemsirelerin hizmetkar
liderlik tarzlarini orta diizeyde saptanmistir.

Jenkins ve Stewart (2010), hemsirelerin, yoneticilerinin hizmetkar liderlik
yonelimini yiliksek olarak algiladigi ve yoneticisini hizmetkar lider yonelimini yiksek
tanimlayan hemsirelerin iy memnuniyetini anlamli ve pozitif etkiledigini saptamistir.
Stefansdottir (2013), hizmetkar liderlik ile iy1 bir 6rgilitsel performans arasinda iliski olup
olmadigimi arastirdigi ¢alismasinda, 2011 ve 2013 yillarinda hemsire, ebe, hemsire
yardimcilar1 ve orta diizey yoneticilerin 6rneklemi olusturdugu veriler ile hastanelerin
diizenli 6l¢iim yaptig1 anahtar performans gostergelerini (key performans indicators-KPI)
(absenteeism ve attrition) karsilastirdig1 calismasinda, hizmetkar liderligi yiiksek
saptarken, hizmetkar liderlik ile yiiksek orgiitsel performans arasinda anlamli ve pozitif
iligki saptanmistir. Gunnarsdottir (2014), hemsirelerin algiladiklar1 hizmetkar liderligi
ortalamaya yakin yiiksek (moderately high) saptarken, iy doyumu ve hizmetkar liderlik
arasinda anlamli iliski oldugu bulunmustur. Park ve Hwang (2015) Kore’de hemsire
yoneticilerin hizmetkar liderlik davraniglarinin hemsirelerin olumlu diistinme ve orgiitsel
bagliligini pozitif ve anlaml etkiledigini, algilanan hizmetkar liderlik diizeyinin istihdam
tiriine (kadrolu ve kisa donem), yasa ve egitime gore anlamli farklilik gosterdigi
saptanmistir. Hanse ve ark. (2016), Isvec¢’te icinde hemsirelerin de oldugu saglik
caliganlari ile yapmis oldugu calismada; hizmetkar liderligin tiim alt boyutlar1 ile lider-
iiye etkilesimi arasinda anlamli iliski saptarken, en giiclii iliskinin al¢akgoniilliiliikk ve
giiclendirme alt boyutu arasinda oldugunu belirtmistir. Giiglendirme, algcakgoniilliiliik ve
sorumlu yoneticiligin (stewardship) lider-iiye etkilesiminin  %55’ini  agikladigt
saptanmistir (Hanse ve ark., 2016).

Ugurluoglu ve ark., (2015) saglik calisanlarinin hizmetkar liderlik algilarinin
lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel giiven iizerine etkisini arastirdigi caligmasinda; algilanan
hizmetkar liderlik duzeyini orta diizeyde saptarken, hizmetkar liderlik ile lider-tye
etkilesimi ve orgiitsel giivenin alt boyutlar1 arasinda pozitif ve anlamli iliski saptamistir.
Orgev ve Siitlii (2018) hemsirelerle yapti1 ¢alismada hizmetkar liderligin 6rgiitsel iklimi
etkilemedigi fakat oOrgiitsel baghlik iizerinde pozitif ve anlamli iligkisi oldugunu
saptamistir. Ozer (2019), hemsirelerin hizmetkar liderlik tarzlar1 ile performanslarini
inceledigi ¢alismasinda hizmetkar liderlik diizeyini orta diizeyde saptayarak hizmetkar

liderlik ile ¢alisan performansi arasinda pozitif ve anlaml iligki oldugunu bulmustur.
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2.4. Yenilikci Davrans ve Is Performansi Arasindaki iliski
Ulusal ve uluslararasi literatlirde yenilikgilik ve is performansi arasindaki iligkiye
yonelik bircok arastirma yapilmis olmasina karsin hemsirelerde bu iki degisken

arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismaya ulagilamamistir.

Aryee ve ark (2012) Cin’ de telekominikasyon sirketinde, yenilik¢i davranis ile
gorev performansi arasindaki iligkiye yonelik arastirmasinda; yenilik¢i davranis ve gorev
performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulagmiglardir. Leong ve
Rasli (2014) Malezya’ da otomotiv sektdriinde yenilik¢i davranis ile performans arasinda
giiclii bir iligki oldugunu, is performansi diizeyinin yenilik¢i davramis diizeyi ve
demografik 6zellikler ile belirlenebilecegini belirtmislerdir. Afsar ve ark. (2015) Cin’ de
coklu organizasyonlar ile yapmis olduklar1 ¢calismada; ¢alisanlarin yenilik¢i davranis ve
is performansi diizeylerini yliksek saptarken yenilik¢i davranigin is performanst iizerine
pozitif etkisi oldugunu ortaya koymuslardir. Shanker ve ark. (2017), Malezya’ da
yoneticiler ile yapmis olduigu ¢alismada, yenilik¢i davranisin yenilikei orgiitsel iklim ile

performans iizerinde araci rolii oldugunu saptamistirlar.

Acar ve Acar (2012), saglik sektoriinde yenilik¢ilik ve oOrgiitsel kiiltiiriin is
performans: iizerine olumlu etkisi oldugunu saptamistir. Ozmutaf ve ark. (2015), gida
sektoriinde ¢alisan kadin yoneticiler ile yapmis olduklar1 ¢alismada; yoneticilerin
kendilerini yenilik¢i olarak degerlendirdigi ve yoneticilerin misyon ve vizyon sahibi
olma, kariyer gelisimine olanak saglama, firsatlar1 cesurca degerlendirme, uzlastirici,
bilingli, yaratici, ¢6ziim odakli, yenilik¢ilige agik olmanin is performanslar iizerinde
anlamli ve pozitif etkisi oldugunu saptamistir. Pelenk (2017), teknoloji sektoriindeki
caligmasinda bireysel yenilik¢ilik ve is performans diizeylerini yiiksek saptayarak
bireysel yenilik¢ilik davraniglarindan “fikir 6nderligi” ve “risk alma” alt boyutlarinin is
performansi iizerine anlamli ve pozitif; “degisime diren¢” alt boyutunun ise anlamli ve
negatif etkiye sahip oldugunu belirtmistir. Odacioglu ve ark. (2018), bir Universite
hastanesi idari personeli ile yapmis oldugu ¢alismada, orgiitsel yenilikcilik dizeyi ile

algilanan performans arasinda anlamli ve giiclii bir iligki tespit etmistir.

2.5. Hizmetkar Liderlik ve Yenilik¢i Davrams Arasindaki Iliski
Yenilikten beklenen sonucun alinmasi biiylik oranda dogru bir yenilik stratejisinin
belirlenip uygulanmasiyla iligskili olup her yonetimsel faaliyette oldugu gibi yenilik

stratejisinin belirlenmesi ve uygulanmasinda da liderlik kilit rol oynamaktadir (Bozkurt
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ve Goral, 2013). Hemsirelerin liderlik anlayisinin merkezinde samimiyet, anlayis,
6zendirme, dinleme, empati ve karsilikli giiven olusturma yer almaktadir (Serinkan ve
Ipekei, 2005).

Sun ve ark. (2016) Cin’ de ¢esitli sektorlerde yiiritmiis olduklar1 ¢aligmada;
hizmetkar liderlik davraniginin yenilik¢ilik davranig iizerinde pozitif ve anlamli iligkisini
saptamis, bu iliskide hem yiliksek hem diisiik diizeyde performans kontroliiniin pozitif
yonde moderator etkisinin oldugunu, fakat yiiksek diizeyde performans kontroliiniin bu
iliskiyi daha gii¢lendirecegini saptamislardir. Erkutlu ve Chafra (2015) hizmetkar liderlik
ile yenilik¢i uygulama davranis1 arasindaki iliskinin, ¢alisanin yetkilendirme ve yaratici
rol kimlikleri yiiksek oldugu zamanlarda daha gii¢lii oldugunu saptamistir. Baykal ve ark.
(2018) beyaz yakalilar ile yapmis oldugu ¢alismasinda; hizmetkar liderligin ¢alisanlar
tizerinde giiclendirme ve siikran duygularimi artirarak yenilikgilik ve orgiit performans
diizeyini artirdigini bulmuslardir. Colak ve Cetin (2015), mobilyacilik sektdriinde gorev
yapan orta kademe yoneticilerin hizmetkar liderlik anlayist ile girisimcilik egilimleri
arasinda pozitif yonlii ve zayif diizeyde anlamli bir iligki belirlemistir.

Neubert ve ark. (2016) yonetici hemsirelerin hizmetkar liderlik davranisinin
calisanlarin yaratici davraniglart {izerindeki etkisinde orgiitsel yapinin moderator etkisi
oldugunu saptamistir. Bu aragtirma sonugclar1 ile birlikte hemsire 6rnekleminde diger
liderlik yaklagimlar1 ve yonetici destegi ile yenilik¢i davranig arasindaki iligkiyi inceleyen
calismalar mevcuttur (Amo, 2006; Xerri, 2013; Massod ve Afsar, 2017; Afsar ve Masood,
2018; Wang ve ark., 2019; Sonmez ve Yildirim, 2019). Xerri (2013) ise, lider-Uye
etkilesimi ile hemsirelerin yenilik¢i davraniglart arasinda algilanan orgiitsel destegin
aracilik rolii oldugunu bulmustur. Masood ve Afsar (2017), transformasyonel liderligin,
psikolojik giiclendirmeyi pozitif etkiledigi, bunun sirasiyla bilgi paylasimi ve igsel
motivasyonu birlikte etkileyerek hemsirelerin yenilik¢i davranmiglari arttirdigini
saptamistir. Afsar ve Masood (2018), yoneticilerin destekleyici ve dontistimcii liderlik
tarzlarinin, yoneticiye olan giiveni arttirarak hemsirelerin yenilik¢i davranislarini artirdig
saptanmistir. Wang ve ark. (2019), kapsayici (inclusive) liderligin sorumlu hemsirelerin
yenilik¢i davranislar1 ve isle biitiinlesmesi ile pozitif iligkisini saptamistir. S6nmez ve
Yildirim (2019), orgiitiin yenilik ikliminin ve yonetici desteginin hem otonomi hem de

yenilik¢i davranis lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu saptamistir.
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2.6. Hizmetkar Liderlik ve is Performansi Arasidaki Iliski

Yoneticilerin hizmetkar liderlik davranislarini olumlu ve ¢ekici bulan ¢alisanlarin
liderlerini ahlaki yonleri kadar is odakli davranislarini da rol model aldiklari, hizmetkar
liderlik tarz1 ile kendilerini giivenli bir ¢alisma ortaminda hissettikleri, gelisimleri i¢in
motive olduklari ve daha yiiksek performans gosterdikleri belirtilmektedir (Hu ve Liden,
2011). Ozer (2019), Istanbul’ da bir devlet hastanesinde ¢alisan hemsire yoneticilerin
hizmetkar liderlik davranislarini orta seviyede ve ¢alisanlarin performans algilarinin ise
ortalamanin biraz iizerinde oldugun saptamis, hizmetkar liderlik ile ¢alisan performansi

arasinda pozitif ve yiiksek diizeyde anlamli iligki tespit etmistir.

Hizmetkar liderlik ile is performansi arasindaki iliskiyi inceleyen g¢alismalarin
cogunlukla saglik alami disinda yapildigi goriilmektedir. Couldhary ve ark. (2012)
Pakistan’ da hizmet sektoriinde yaptiklar1 ¢alismada; hizmetkar liderlik ile performans
diizeylerini orta diizeyde saptamistir. Ayni ¢alismada, hizmetkar liderligin performans
lizerine orta derecede ve pozitif yonde iliskisi ve doniisiimcii liderligin hizmetkar
liderlikten daha fazla performans {izerinde etkisi oldugunu saptamistir. Liden ve ark.
(2014), Amerika’da zincir restaurant sirketinde yapmis oldugu calismasinda; hizmetkar
liderlik ve performans diizeylerini yiiksek seviyede, hizmetkar liderlik ile ¢alisanlarin
birim i¢i performanslari arasinda pozitif ve anlaml bir iligki oldugunu saptamistir. Wang
ve ark., (2014) Cin’de bankacilik sektoriinde yoneticilerin hizmetkar liderlik davraniglar
ile ¢alisanlarin rol ve ekstra-rol performans diizeylerinin yiiksek oldugunu, yoneticilerin
hizmetkar liderliginin ¢alisanin rol ve ekstra rol performansi iizerinde olumlu etkisi
oldugunu saptamistir. Chiniara ve Bentein (2016), Kanada’da teknoloji firmasinda
yapmis oldugu c¢alismada, ¢alisanlar yoneticilerinin hizmetkar liderlik diizeyini yiksek
olarak belirtmis, ayn1 zamanda hizmetkar liderligin ¢alisanin is performansina etkisinde
otonomi ve yetkinlik gereksinimini karsilayan doyumunun aracilik etkisi oldugu
saptamistir. Chiniara ve Bentein (2017), Kanada’da 67 ayr1 gorev takimi ile yapmis
oldugu caligmasinda hizmetkar liderlik ve takim performans diizeyini yiiksek saptarken
ekip tiyeleri arasindaki uyumun hizmetkar liderlik ile takim performansina aracilik
etkisini ortaya koymustur. Stolberger ve ark. (2019) Amerika’da ii¢ farkli sirkette
hizmetkar liderligin ¢alisan performansina olan etkisini arastirdig1 ¢alismada; hizmetkar
liderlik ile performans arasinda pozitif bir iliski oldugunu, motivasyonun bu iligkide

aracilik rolii oldugunu saptamustir.
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Tiirkiye’de de hizmetkar liderlik ile is performans: arasindaki iligkiyi inceleyen
calismalar son yillarda artmaktadir. Zehir ve ark. (2013), egitim sektdriinde yapmis
olduklar1 caligmada; yoneticilerin hizmetkar liderlik davranisi ile ¢alisanlarin is
performans diizeylerini yiiksek saptamis, hizmetkar liderlik ile is performansi arasinda
anlamli ve pozitif iliski bulunmustur. Satir (2017), mobilya sektoriinde yapmis oldugu
caligmasinda; hizmetkar liderlik algisinin orta diizeyde, gorev ve is performanslarinin ise
ortalamanin biraz iizerinde ve hizmetkar liderlik ile gérev performansi arasinda pozitif ve
zayif yonlii iligski oldugunu saptamistir. Baykal ve ark. (2018), beyaz yakalilar ile yapmis
olduklari ¢alismada, hizmetkar liderligin takipgilerinde giliglendirme ve siikran
duygularint artirarak kurumdaki yenilik ve performans diizeyleri ile pozitif ve anlaml

iliski oldugunu saptamistir.
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin amaci ve tipi
Tanimlayic1 ve iligki arayici nitelikte olan bu g¢alisma, yonetici hemsirelerin
hizmetkar liderlik 6zelliklerinin hemsirelerin yenilik¢i davraniglari ve is performanslarina

etkisini belirlemek amaciyla gergeklestirildi.

Arastirma Sorulari
1. Hemsirelerin yenilik¢i davranislart hangi dizeydedir?
2. Hemsirelerin is performansi hangi diizeydedir?

3. Hemsirelerin yoOnetici hemsirelerinin hizmetkar liderligine iligkin algilar1 hangi

duzeydedir?

4. Bagimsiz degiskenlere gore hemsirelerin yenilik¢i davraniglari arasinda fark var

midir?
5. Bagimsiz degiskenlere gore hemsirelerin is performansi arasinda fark var midir?

6. Yonetici hemsirelerin hizmetkar liderligi ile hemsirelerin yenilik¢i davraniglar: ve is

performanslari arasinda iliski var midir?

7. Yonetici hemsirelerin hizmetkar liderligi ve bagimsiz degiskenlerinin hemsirelerin

yenilik¢i davranislar {izerine etkisi var midir?

8. Yonetici hemsirelerin hizmetkar liderligi ve bagimsiz degiskenlerinin hemsirelerin is

performanslar {izerine etkisi var midir?

9. Hemsirelerin yenilik¢i davraniglart ve is performanslart tizerine etkisinde yonetici

hemsirelerin hizmetkar liderligi diizenleyici etkisi var midir?

Hizmetkar Liderlik

[s Performansi

Yenilik¢i Davranis

Sekil 3-1: Arastirmamin Kavramsal Cercevesi
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3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Istanbul Avrupa yakasinda bulunan kamuya bagli bir
tiniversite hastanesi ve iki egitim ve arastirma hastanesinde (EAH) calisan hemsireler
olusturdu (N=1474). Gelisigiizel 6rnekleme yontemi ile veri toplama donemi iginde aktif
olarak ¢alisan hemsirelere (izinli ve raporlu olan hemsireler harig) veri toplama araglari
dagitildi ve doldurulduktan sonra arastirmaci tarafindan geri toplandi. Elde edilen veri
toplama araglarinin 56 tanesi eksik dolduruldugu igin gegersiz kabul edildi. Sonug olarak,

arastirmanin 6rneklemini 885 hemsire olusturdu (n=885, geri doniis orani %50).

3.3. Veri Toplama ve Veri Toplama Araclari

Aragtirmanin verileri, hemsirelerin demografik bilgilerini iceren sorulardan
olusan Tanitic1 Bilgi Formu, Hizmetkar Liderlik Olgegi, Bireysel Yenilikgilik Olgegi ve
Gorev Performans Olgegi ile Eyliil- Aralik 2017 tarihleri arasinda toplandi.

3.3.1. Tamtic1 Bilgi Formu
Bu formda, hemsirelerin demografik ozelliklerini sorgulayan yas, cinsiyet,
Ogrenim diizeyi, medeni durum, ¢alistig1 kurum, ¢alistig1 birim, ¢alistigi kurumda ¢alisma

siiresi ve meslekte toplam caligma siiresini sorgulayan 9 soru yer aldi.

3.3.2. Hizmetkar Liderlik Olcegi (HLO)

Dennis ve Bocernea (2006) tarafindan 7 alt boyut ve 71 madde olarak gelistirilen
orijinal 6lcek, Patterson (2003) tarafindan 7 alt boyut ve 29 maddelik 6lcek haline
doniistiiriilmiistiir. Olcegin Tiirkce gegerlik ve giivenirlik c¢alismasi Aslan ve Ozata
(2011) tarafindan saglik ¢alisanlari iizerinde yapilmistir. Olgegin Tiirkge formu 5°1i Likert
yanitlanan (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle katiltyorum), 5 alt boyut ve 14
sorudan olusmaktadir. Olgegin Tiirkge formunun Cronbach alfa degerleri Sevgi boyutu
i¢cin 0,91, Giiglendirme boyutu i¢in 0,92, Vizyon boyutu i¢in 0,92, Fedakarlik boyutu i¢in
0,92, Given boyutu i¢in 0,93 ve tiim 6lgek igin 0,97 olarak hesaplanmis ve ileri diizeyde
giivenilir oldugu goriilmiistiir. Olgegin Tiirkce formunun kullanimi icin gegerlik ve
guvenirlik yapan yazardan e-posta ile izin alindi. Bu ¢alismada, olgek toplaminda
Cronbach alfa degeri 0,96 olarak, alt boyutlarinda ise sevgi alt boyutunda 0,93,
guclendirme alt boyutunda 0,92, vizyon alt boyutunda 0,91, fedakarlik alt boyutunda 0,91
ve guven alt boyutunda 0,93 olarak saptandi.
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3.3.3. Bireysel Yenilikg¢ilik Ol¢egi (BYO)

Bireysel Yenilikcilik Olgegi, bireylerin genel yenilik¢iligini degerlendirmek
amaciyla Hurt, Joseph ve Cook tarafindan 1977 yilinda gelistirilmistir. Olgegin 20
ifadeden olusan orijinal formunun giivenirlik katsayis1 0,89 olarak belirtilmigtir. Tek
boyutlu olan ve 5’li Likert olarak yanitlanan (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5= Kesinlikle
katiliyorum) Slcegin sekiz maddesi negatif maddelerdir. Olgekten alinan puana gore
bireyin yenilik¢iligi kategorize edilmekte ve puan 80’in {istiinde ise “yenilik¢i”, 69-80
arasinda ise “Oncili”, 57-68 arasinda ise “sorgulayici”, 46-56 arasinda ise “kuskucu” ve 46
puanin altinda “gelenek¢i” olarak degerlendirilmektedir. Pozitif maddelerden elde edilen
puandan, negatif maddelerden elde edilen puan ¢ikarildiktan sonra elde edilen puana 42
puan eklenerek 6lcek toplam puani hesaplanmaktadir. Toplam dlgekten en diisiik 14, en

yiiksek ise 94 puan alinmaktadir (Sarioglu Kemer ve Altuntas, 2014).

Tiirkge gecerlik ve giivenirligi Sarioglu Kemer ve Altuntas (2014) tarafindan
hemsirelerle yapilmig, iki maddesi ¢ikarilan olgegin Tiirkge formu son haliyle 18
maddeden ve ii¢ boyuttan (fikir dnderligi, degisime direng ve risk alma) olusmaktadir
(Sarioglu Kemer ve Altuntas, 2014). Olgekten elde edilen puanlar, >82 puan yenilikgi,
75-82 puan oncu, 66-74 sorgulayici, 58-65 kuskucu ve <57 gelenekgi olarak kategorize
edilmektedir. Tlrkce uyarlanan 6lcekte, alt boyut ve toplam 6lcek puanlari negatif
maddeler (7 adet, 5,6,9,12,13,15,18) ters kodlandiktan sonra hesaplanmakta, olcek
toplamindan en diisiik 18, en yiiksek ise 90 puan alinmaktadir (Sarioglu Kemer ve
Altuntas, 2014). Olgegin Tiirkce formunun kullanimi igin gecerlik ve giivenirlik
calismasini yapan yazardan e-posta ile izin alind1. Olgegin Cronbach alfa katsayisi alt
boyutlarda 0,72-0,80 arasinda degismekte iken toplam 6lgekte 0,82 saptanmistir (Sarioglu
Kemer ve Altuntas, 2014). Bu ¢alismada, toplam 6lgek Cronbach alfa degeri 0,81 olarak
saptandi. Alt boyutlarin Cronbach alfa degerleri ise, fikir 6nderligi alt boyutunda 0,85,
degisime direng alt boyutunda 0,85 ve risk alma alt boyutunda 0,79 olarak hesaplandi. Bu
caligmada, degiskenler arasi iliskide toplam puan iizerinden degerlendirilme yapilmasi
amaciyla, Olgek alt boyutlar iizerinden degerlendirme yapilmadi, yalnizca toplam puan
tizerinden degerlendirme yapildi. Ayn1 zamanda bireysel yenilikgilik diizeyi puanlara
gore kategorize edilmedi.
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3.3.4. Gorev Performansi Olgegi (GPO)

Is performansim degerlendirmek icin Goodman ve Svyantek’in (1999)
caligmalarinda kullandiklar1 gorev ve baglamsal performansi olgen Olcegin kendileri
tarafindan gelistirilen 9 maddeden olusan Gorev Performansi alt boyutu kullanildi. Gérev
performansi (task-based job performance) olarak adlandirilan 9 maddeden olusan 6lgek
7’li  Likert tipinde (1=Kesinlikle katilmiyorum, 7=Kesinlikle katiliyorum)
yanitlanmaktadir. Gorev performansimi  Olgen maddeler, yoneticinin ¢alisanin

performansini degerlendirmek i¢in kullanilmistir.

Olgek, Gorev Performansi Olgegi olarak Tiirkiye’de sosyal bilimler alaninda
bir¢ok Tiirk¢e yayinda ¢alisanin kendi performansini degerlendirmede kullanilmistir. Bu
yayinlarin igeriginde dil gecerliliginin yapildigina iliskin bilgiye ulasilamadi. Bagci
(2014) calismasinda, Tirkce olarak kullanilan Olgegin yapi gegerliligini test etmis,
dlgegin Cronbach alfa degeri 0,88 olarak belirtmistir. Olgegin dil ve kapsam gecerliligini
yapmak amaciyla dlcegi gelistiren yazardan izin alindi1. Olgegi gelistiren yazar tarafindan
Olcek maddelerine iyelik eki eklenerek ¢alisanin kendisinin  performansini

degerlendirecek sekilde degistirilebilecegi belirtildi.

3.3.4.1. Dil Gegerligi

Olgegin dil gegerliliginde ISPOR (International Society for Pharma economics
and Outcome Research) Kilavuzu’nda onerilen adimlar izlendi (Wild ve ark., 2005).
Orijinali Ingilizce olan &lgek bagimsiz iki uzman tarafindan Tiirkge’ye gevrildi.
Turkge’ye cevrilmis iki 6l¢ek aragtirmacilar tarafindan degerlendirilerek tek bir metin
haline getirildi, sonrasinda bir bagimsiz bir cevirmen tarafindan Ingilizce’ye yeniden geri
cevrildi. Ingilizce’ye geri cevirilen Olgcek maddeleri ile orijinal 6lcek maddeleri

arastirmacilar tarafindan karsilagtirild.

3.3.4.2. Kapsam Gecerligi

Olgegin Tiirkge anlasilirhginin degerlendirilmesi ve kapsam gecerliligi i¢in sekiz
uzmandan uzman goriisii alindi. Her bir uzman, 6l¢ek maddelerini Davis Teknigi’ne gore
4’lii Likert dereceleyerek (1=uygun degil, 4=uygun) degerlendirdi. Olcegin kapsam
gecerliligini belirlemek igin hesaplanan Kapsam Gegerliligi Indeksi’nin 0,87-1 arasinda

degistigi belirlendi. Bu deger, kabul edilen degerin (>0,80) tizerinde olup 6l¢egin kapsam
gecerliligi oldugunu gosterdi (Davis, 1992).
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3.3.4.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Olgegin daha onceden tamimlanan tek faktorlii yapisimin bir model olarak
dogrulanip dogrulanmadigini test etmek tizere Dogrulayict Faktér Analizi yapildi.
Olgegin dogrulayici faktor analizine iliskin uyum indeksleri ve referans degerleri Tablo
3-1’ de gosterildi. Modelin sonuglari incelendiginde, uyum indekslerinin iyi uyum
gosterdigi belirlendi (Schermelleh-Engel ve ark., 2003). Sekil 3-2’de 6lgegin Dogrulayict

Faktor Analizine iliskin yol diyagrami sunuldu.

Tablo 3-1: Dogrulayic1 Faktor Analizine Ait Uyum Indeksleri

Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Elde edilen Sonug
Indeksleri
RMSEA 0 <RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA < 0,08 0,047 Iyi
NFI 0,95 <NFI<1 0,90 <NFI1<0,95 0,993 Iyi
TLI 0,97 <TLI<1 0,95 <TLI<0,97 0,990 Iyi
CFI 0,97 < CFI<1 0,95 <CFI1< 0,97 0,995 Iyi
IFI 0,97 <IFI<1 0,95 <IF1<0,97 0,995 Iyi
SRMR 0 < SRMR < 0,05 0,05 < SRMR <0,10 0,013 Iyi
GFI 0,95 <GFI<1 0,90 < GF1<0,95 0,987 Iyi
AGFI 0,90 < AGFI< 1 0,85 <AGF1<0,90 0,968 Iyi
RFI 0,90 <RFI<1 0,85 <RFI<0,90 0,985 Iyi
2 Idf 0< y2/df< 2 2<y2/df<3 2.962 Iyi
==
@
(e2) cPOs e
@
@
@

Sekil 3-2: Gorev Performansi Ol¢egi’nin Dogrulayic: Faktor Analizine iliskin Yol
Diyagram
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3.3.4.4. Guvenirlik Analizi

Olgegin zamana gore degismezligini belirlemek Uzere test- tekrar test analizi
yapildi. Olgek, iki hafta ara ile 30 hemsireye iki kez uyguland. Iki dl¢iim arasindaki iliski
smif i¢i korelasyon katsayisi (ICC) ile degerlendirildiginde, pozitif yonlii, anlamli ve
yiiksek oldugu bulundu (p<0,001). ICC’nin >0,75 olmasiin iyi giivenirligi gosterdigi
belirtilmektedir (Koo ve Lii, 2016). Olcegin i¢ tutarliligini gdsteren Cronbach alfa
katsayisi ise 0,94 olarak saptandi (Tablo 3-2).

Tablo 3-2: Gorev Performansi Olgeginin Test-Tekrar Test Sonuclar1 (n=30)

« 95% CI

Tekrar

Test Test ICC Alt Ust p
Limit Limit

Ort+SS Ort +SS
Gorev Performans1 6,37+0,7 6,40x06 0,861 0,729 0,931 0,000*

**p<0,001

3.4. Arastirmanin Etik Yonii

Arastirmanin uygulanmasi i¢in Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi Klinik
Arastirmalar Etik Kurulu’na (Tarih: 08.02.2017, Karar No: 432) ve hastane yonetimlerine
bagvurularak etik onay ve kurum izinleri alindi. Hemsirelere ¢alisma hakkinda bilgi
verildi, Bilgilendirilmis Onam Formu okutuldu ve imzalatildi. Olgeklerin kullanim izni
icin orijinal 6lgek yazarlarindan veya Tiirkce gecerlik ve giivenirlik ¢alismasini yapan

yazarlardan e-posta ile izin alind1.

3.5. Verilerin Analizi

Verilerin istatistiksel analizinde NCSS (Number Cruncher Statistical System)
2007 (Kaysville, Utah, USA) programi kullanildi. Goérev Performansi Olgeginin
dogrulayici1 faktor analizinde LISREL 8.80 (Lincolnwood, Illinois, USA) programi
kullanildi. Gorev performansi Olgeginin gegerlik ve giivenirlik analizinde, kapsam
gegerliliginde Davis Teknigi, degismezligini belirlemek igin test-tekrar test analizi, iki
Ol¢tim arasi iliskinin degerlendirilmesinde ICC, giivenirlik analizinde ise Cronbach alfa
katsayisi kullanildi. Tanimlayici istatistikler; kategorik degiskenler i¢in say1 ve ylizde,
sayisal degiskenler icin ortalama, standart sapma, minimum, maksimum, medyan olarak
verildi. Sayisal degiskenler, Shapiro Wilks degerlerine gére normal dagilim kosulunu

saglanmadigindan bagimsiz iki grup karsilagtirmalart Mann Whitney U testi ile, ikiden
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cok grup karsilastirmalar1 Kruskal Wallis testi ile yapildi. ikiden cok grupta alt grup
analizleri Mann Whitney U testi ile yapilip Bonferroni diizeltmesi ile yorumlandi. Sayisal
degiskenler arasi iliskiler parametrik test kosulu saglanmadigindan Spearman Korelasyon

Analizi ile incelendi.

Yoneticilerin hizmetkar liderliginin hemsirelerin yenilik¢i davraniglart ve is
performansi iizerine etkilerinin incelenmesi amaciyla lineer regresyon analizi yapildi.
Hemsirelerin yenilik¢i davraniglarinin i performansi iizerine etkisinde ydneticilerin
hizmetkar liderligin diizenleyici etkisini incelemek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi

yapildi. Istatistiksel anlamlilik p<0,05 olarak kabul edildi.

3.6. Arastirmanin Simirhliklar

Calisma kosullar ve orgiitsel kiiltiir arastirmamizdaki degiskenleri etkileyebilecegi
icin arastirmanin yalnizca bir sehirde ve yalnizca kamu hastanelerinde yapilmis olmasi
bir sinirlilik olarak degerlendirilebilir. Bununla birlikte, verilerin 6z bildirime dayali

olarak toplanmasi sonuglarin oldugundan daha farkli olmasina neden olmus olabilir.



4. BULGULAR

Aragtirmanin bulgular1 bu béliimde asagida belirtilen bagliklar altinda sunuldu:

4.1. Hemsirelerin Demografik ve Calisma Ozelliklerine iliskin Bulgular

4.2, Olgeklerin Tanimlayict Bulgulart
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4.3. Bagimsiz Degiskenlere Gore Hemsirelerin Yenilik¢i Davraniglarinin

Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

4.4, Bagimsiz Degiskenlere Gore Hemsirelerin

Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

4.5. Olgek Puan Ortalamalar1 Arasindaki Korelasyonlara Iligkin Bulgular

Is Performanslarmim

4.6. Yonetici Hemsirelerin Hizmetkar Liderliginin Hemsirelerin Yenilikg¢i

Davranislar1 Uzerine Etkisine iliskin Bulgular

4.7. Yonetici Hemgsirelerin Hizmetkar Liderliginin

Performanslar1 Uzerine Etkisine liskin Bulgular

Hemsirelerin

Is

4.8. Hemsirelerin Yenilik¢i Davranislarinin Is Performanslar1 Uzerine Etkisinde

Yoénetici Hemsirelerin Hizmetkar Liderliginin Diizenleyici Etkisine Iliskin Bulgular

4.1. Hemsirelerin Demografik ve Calisma Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Tablo 4-1: Hemsirelerin Demografik Ozelliklerinin Dagilimi (N=885)

n %
Cinsiyet Kadin 803 90,7
Erkek 82 9,3
Yas 18-25 yas 170 19,2
26-40 yas 534 60,3
41 yas ve lizeri 181 20,5
Ogrenim diizeyi SML 81 9,2
On Lisans 165 18,6
Lisans 506 57,2
Yuksek Lisans 131 14,8
Doktora 2 0,2
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Hemgirelerin demografik 6zelliklerinin dagilimina iligskin bulgular Tablo 4-1’de

sunuldu. Buna gore, bu ¢aligmanin érneklemini %90,7’si (n=803) kadin ve %9,3’li (n=82)

erkek olmak {iizere toplam 885 hemsire olusturdu. Hemsirelerin %60,3’iinlin 26-40 yas

grubunda oldugu ve %57,2’sinin lisans mezunu oldugu belirlendi (Tablo 4-1).

Hemgirelerin ¢alisma o6zelliklerinin dagilimina iligkin bulgular Tablo 4-2’de

sunuldu. Buna gore, hemsirelerin %60,2’si EAH’da ve %92,2’si hemsire olarak

caligmaktadir. Hemsirelerin %53 ’liniin birimde ¢aligma yil1 1-5 y1l olup, %31’inin 16 yil

ve lzeri yil meslek deneyimi bulunmaktadir. Hemsirelerin %56,2’si servislerde,

cogunlukla (%66,2) vardiyali olarak ¢alismakta olup birimdeki yoneticisi ile ¢alisma yili

ortalamasi 3,59+4,14 diir (Tablo 4-2).

Tablo 4-2: Calisma Ozelliklerine iliskin Bulgular (N=885)

n %
Calisilan kurum Universite Hastanesi 352 39,8
EAH (toplam) 533 60,2
EAH-1 282 31,9
EAH-2 251 28,4
Gorev Yonetici hemsire 69 7,8
Hemsire 816 92,2
Birim Servis 497 56,2
Poliklinik 69 7.8
Ameliyathane 128 14,5
Acil 72 8,1
YBU 104 11,8
YoOnetim 15 1,7
Hemsirelikte calisma siiresi <5 yil 249 28,1
6-10 yil 234 26,4
11-15 y1l 128 14,5
16 y1l ve iizeri 274 31,0
Birimdeki calisma yi 1-5yl 469 53,0
6-10 yil 234 26,4
11-15 y1l 90 10,2
16 yil ve lizeri 92 10,4
Calisma sekli Surekli giinduz 277 31,3
Surekli gece 22 2,5
Vardiya 586 66,2

Min-Maks  Ort+SS

Birimdeki yonetici ile calisma siiresi 0-30 3,59+4,14
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4.2. Olceklerin Tanimlayic1 Bulgular:
Tablo 4-3: Ol¢eklerin Tanimlayici Bulgular

Min Maks Ort+SS

Sevgi 3 15 11,5+2,8
Glglendirme 3 15 11,6+28
HLO Vizyon 3 15  10,743,0
Fedakarlik 2 10 6,2+2.3
Gliven 3 15 11,2+3,0
Toplam Puan 14 70 51,3123
Fikir 6nderligi 6 30 23,439
BYO Degisime direng 5 25  17,1+4,7
Risk alma 4 20 16,5+2,4
Toplam Puan 28 90 66,8+9,1
GPO Toplam Puan 1 7 5,9+1,0

Tiim olgeklere ait alt boyut ve toplam puan ortalamalar1 Tablo 4-3’de sunuldu.
HLO toplam puan ortalamas: 51,3+12,3 olarak saptandi. Alt boyutlar kendi arasinda
degerlendirildiginde, en yiksek ortalama giiclendirme alt boyutunda (11,6+2,8) olup, onu
sirastyla sevgi (11,5£2,8), giiven (11,2+3,0), vizyon (10,743,0) alt boyutlart izledi. Alt
boyutlar arasinda en diisiik ortalamanin fedakarlik (6,242,3) alt boyutunda oldugu
saptandi. BYO toplam puan ortalamas: 66,8+9,1 olarak saptandi. Alt boyutlar kendi
arasinda degerlendirildiginde, en yiiksek ortalama fikir onderligi (23,4+3,9) olup, onu
sirasiyla degisime direng (17,1+4,7) ve risk alma (16,5+2,4) izledi. GPO puan ortalamas:
ise 5,9+1,0 olarak saptandi (Tablo 4-3).
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4.3. Bagimsiz Degiskenlere Gore Hemsirelerin Bireysel Yenilik¢i Davranislarinin
Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

Tablo 4-4: Bireysel Yenilikcilik Olcegi Toplam Puan Ortalamalarimin Hemsirelerin
Demografik Ozellikleri ile Karsilagtirnlmasi (N=885)

Degiskenler Ort+SS Medyan Test degeri p Fark
Cinsiyet

Kadin ? 67,0£9,1 67 -2,304 10,021*

Erkek 64,5+8,7 65

Yas

18-252 64,9179 64 13,771 20,001* a<b,c
26-40° 67,0£9,5 67

41-55° 67,8£8,9 68

Ogrenim diizeyi

SML+0n lisans? 65,0+9,6 65 15,360 20,000" a<b,c
Lisans® 67,2+8,5 67

Lisansusti® 68,4+9,9 69

IMann Whitney U Testi 2Kruskal Wallis Test *p<0,05

Hemsirelerin BYO toplam puan ortalamalar1 demografik Ozellikleri ile
karsilastirildiginda (Tablo 4-4), cinsiyet, yas ve 6grenim diizeyi arasinda anlamli farklilik
saptand1. Kadinlarimn erkeklere gére BYO puan ortalamasinin anlamli olarak daha yiiksek
oldugu saptandi (p<0,05). Yas gruplarma gore yapilan ikili karsilastirmalarda, BYO puan
ortalamalarinin, 26-40 yas ve 41-55 yas grubunda olanlara gore anlamh diisiik oldugu
bulundu (p<0,05). Ogrenim diizeyine gore yapilan ikili karsilastirmalarda ise, SML ve &n
lisans mezunu hemsirelerin puan ortalamalarinin, lisans ve lisansiistii mezunu olanlara

gore anlamli diisiik oldugu bulundu (p<0,05) (Tablo 4-4).
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Tablo 4-5: Bireysel Yenilikeilik Olcegi Toplam Puan Ortalamalarinin Hemsirelerin
Calisma Ozellikleri Ile Karsilastirilmasi (N=885)

Degiskenler Ort£SS Medyan Test degeri p Fark
Hastane tlra
Universite 68,7+9,2 69 -5,511 10,000"
EAH 65,5+8,8 65
Meslekte toplam calisma yih
1-5 yl? 65,1+8,3 64
6-10 y1l° 67,4+10,0 67
16,935 20,001* a<b,d
11-15 yil® 66,6+9,6 66
15 yil ve iizeri ¢ 67,8+8,7 68
Birimde ¢alisma yih
1-5 yil 66,1+9,1 66 4,863 0,182
6-10 y1l 67,8+£9,5 67
11-15 y1l 67,6£8,9 68,5
15 yil ve iizeri 66,6+8,2 67,5
GOrev
Yonetici hemsire 68,9+7,7 69 -2,361 10,018
Hemsire 66,6+9,2 66
Birim
Servis? 67,6£9,0 67
Poliklinik ve yonetim® 67,4+10,3 68
Ameliyathane® 65,2+9,5 64 15,233 0,004* e<a
Acil? 66,4+9,2 67
YBU® 64,7£7,8 65
Calhisma sekli
Surekli gece 65,6+6,4 65
Surekli gindiz 66,9+9,2 68 1,386 20,500
Vardiyali 66,7+9,2 66,5

IMann Whitney U Testi 2Kruskal Wallis Test *p<0,05

Hemsirelerin BYO toplam puan ortalamalarinin calisma ozellikleri ile
karsilastirildiginda (Tablo 4-5); hastane mulkiyetine, meslekte toplam ¢alisma yilina ve
calistiklar1 birimlere gore anlamli farklilik saptand: (p<0,05). Universite hastanesinde
calisan hemsirelerin BYO puan ortalamalarinin EAH’ta ¢alisan hemsirelerden anlamli

olarak daha yiiksek oldugu saptandi (p<0,05). Meslekte toplam c¢alisma yilina gore
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yapilan ikili karsilastirmalarda, 1-5 yil calisanlarin BYO puan ortalamalarinin 6-10 yil ve
15 yil ve lizeri ¢alisan hemsirelerin puan ortalamalarindan anlamli olarak diisiik oldugu
bulundu (p<0,05). Hemsirelerin ¢alistiklar1 birimlere gore yapilan ikili karsilagtirmalarda
ise, YBU’de c¢alisanlarin BYO puan ortalamalarinin serviste ¢alisanlara gdre anlamli
olarak daha diisiik oldugu belirlendi (p<0,05). Hemsirelerin birimde c¢alisma yili ve
calisma sekline gore BYO toplam puan ortalamalari arasinda anlamli farklilik bulunmadi

(p>0,05) (Tablo 4-5).
4.4. Bagimsiz  Degiskenlere @ Gore  Hemsirelerin Is Performanslarmm
Karsilastirilmasina Iliskin Bulgular

Tablo 4-6: Gorev Performansi Olcegi Puan Ortalamalarinin Hemsirelerin Demografik
Ozellikleri ile Karsilastirilmasi (N=885)

Degiskenler Ort+SS Medyan Test degeri p Fark
Cinsiyet

Kadin 5,9+1,0 6 -1,454 10,146

Erkek 6,1+1,1 6,3

Yas

18-257 6,0+0,9 6 11,365

26-40° 59+11 6 20,003 c>ab
41-55° 6,1+0,8 6,1

Ogrenim diizeyi

SML+ On lisans 5,9+1,1 6 0,161 20,922

Lisans 6,0+0,9 6

Lisansstiu 5,9+1,1 6

IMann Whitney U Testi 2Kruskal Wallis Test *p<0.05

Hemsirelerin GPO toplam &l¢ek puan ortalamalari demografik ozellikleri ile
karsilastirildiginda (Tablo 4-6), cinsiyet ve Ogrenim diizeyine gore anlamli olarak
farklilasmadig1 belirlendi (p>0,05) (Tablo 4-6). Yas gruplarma gore ise GPO puan
ortalamalarinda anlamli farklilik saptandi (p<0,05). Yapilan ikili karsilastirmalarda, 41-
55 yas grubunda olanlarin GPO puan ortalamalarinin 18-25 ve 26-40 yas grubundakilere
gore anlamli olarak yiiksek oldugu belirlendi (p<0,05) (Tablo 4-6).
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Tablo 4-7: Gorev Performans Olcegi Puan Ortalamalarimin Hemsirelerin Cahsma
Ozellikleri Ile Karsilastirnlmasi (N=885)

Degiskenler Ort£SS Medyan Test P Fark
degeri

Hastane turu

Universite? 6,1+0,8 6 -3,183 10,001*

EAH® 58t1,1 6

Meslekte toplam ¢alisma yili

1-5 yil2 5,910,9 6 9,008 20,029* d>a,b,c

6-10 y1l° 58+1,1 6

11-15 yl® 59110 6

16 y1l ve iizeri d 6,1+0,9 6,1

Birimde ¢calisma yih

0-5 y1l® 5,9+1,0 6 6,809 20,078

6-10 y1l° 59110 6

11-15 yil® 6,2+0,7 6,1

15 yil ve iizeri ¢ 6,0+1,0 6

Gorev

Yonetici hemsire 6,1+0,7 6 -0,304 10,761

Hemsire 5,9+1,0 6

Birim

Servis? 6,00.9 6

Poliklinik ve yonetim® 6.1412 6,4

Ameliyathane® 5.8+1 1 6 20,661 20,000* be><dae

Acil’ 5,840,9 °

YBU 5711 6

Calisma sekli

Surekli gece 6,0+0,6 6 0,938 20,626

Surekli giindiz 6,0+1,0 6

Vardiyal 5,9+41,0 6

IMann Whitney U Testi 2Kruskal Wallis Test *p<0,05

Hemsirelerin GPO puan ortalamalar1 ¢alisma ozellikleri ile karsilastirildiginda
(Tablo 4-7), hemsirelerin ¢alistiklari hastanelerin miilkiyetine, goérevine, birimde ¢alisma
yilina ve ¢alisma sekline gore anlamli olarak farklilasmadig: belirlendi (p>0,05). GPO
puan ortalamasinin meslekte toplam ¢aligma yilina gore ise anlamli olarak farklilagtigi,
16 y1l ve lizeri ¢aliganlarin puan ortalamalarinin 1-5 yil, 6-10 y1l ve 11-15 y1l ¢alisanlardan
anlaml olarak yiiksek oldugu bulundu (p<0,05). GPO puan ortalamasmnin hemsirelerin
calistiklar1 birimlere gore anlamli olarak farklilastig1, serviste ¢aligan hemsirelerin GPO

puan ortalamasinin YBU’de calisan hemsirelere gore anlamli olarak daha diisiik,
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poliklinik ve ydnetimde calisanlarmn GPO puan ortalamalarinin acil ve YBU’de

caliganlara gore anlamli olarak daha yiiksek oldugu bulundu (p<0,05) (Tablo 4-7).

45. Olgeklerin Toplam Puan Ortalamalar1 Arasindaki Korelasyona iliskin
Bulgular

Tablo 4-8: Ol¢eklerin Toplam Puan Ortalamalar:1 Arasindaki Korelasyon

HYO BYO GPO
Toplam Toplam Toplam
Puam Puam Puani
HYO Toplam Puam 1
BYO Toplam Puam 0,130 1
GPO Toplam Puam 0,339* 0,438* 1

Spearman Korelasyon Analizi *p<0,05

Bu calismada kullanilan 6l¢eklerin toplam puan ortamalar1 arasindaki korelasyon
degerlerindirildiginde (Tablo 4-8), BYO ve HLO toplam 6l¢ek puan ortalamalari arasinda
iliskinin anlamli olmadig1 saptandi (p>0,05). GPO puan ortalamasi ile HLO toplam puan
ortalamas: arasinda zayif iliski, BYO ile orta diizeyde iliskili oldugu bulundu (p<0,05)
(Tablo 4-8).

4.6. Yonetici Hemsirelerin Hizmetkar Liderliginin Hemsirelerin Yenilikgi
Davranislar1 Uzerine Etkisine Iliskin Bulgular

Tablo 4-9: Hizmetkar Liderlik Ol¢egi Puam ve Kontrol Degiskenlerinin Bireysel

Yenilikcilik Olgegi Puam Uzerine Etkisi

p
t p (%95 Giiven arah@i-GA)

Alt limit-Ust limit
(Sabit) 12,366 <0,001** 55,182 (46,424, 63,94)
HLO 5,238 <0,001** 0,128 (0,080, 0,176)
Yas -0,762 0,446 -0,064 (-0,230, 0,101)
Cinsiyet (Kadin) 1,120 0,263 1,182 (-0,889, 3,253)
Gorev (Hemsire) -1,099 0,272 -1,305 (-3,636, 1,025)
Kurum (Universite hastanesi) 3,208 0,001** 2,068 (0,803, 3,333)
Ogrenim diizeyi (Lisans) 2,953 0,003** 2,102 (0,705, 3,499)
Ogrenim diizeyi (Lisansiistii) 3,060 0,002** 3,061 (1,098, 5,024)
Mesleki deneyim (6-10 yil) 2,285 0,023* 2,119 (0,299, 3,939)
Mesleki deneyim (11-15 yil) 1,646 0,100 2,226 (-0,428, 4,881)
Mesleki deneyim (16 y1l ve iizeri) 2,338 0,020* 4,064 (0,653, 7,475)
Calisma sekli (Stirekli giindiiz) -0,093 0,926 -0,185 (-4,072, 3,703)
Caligma gekli (Vardiyali) 0,624 0,533 1,196 (-2,564, 4,956)

Bagimli degisken: BYO Toplam Puan



Yonetici hemsirelerin hizmetkar liderliginin hemsirelerin yenilik¢i davraniglari
lizerine etkisinin incelenmesi amaciyla lineer regresyon analizi yapildi. Modele BYO
bagiml degisken, HLO toplam puani bagimsiz degisken olarak dahil edildi. Yas, cinsiyet,
gorev, kurum, 6grenim diizeyi, meslekte ¢alisma yil1 ve ¢alisma sekli kontrol degiskenleri
olarak modele eklendi. Elde edilen modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve modelde
yer alan degiskenlerin BYO puanmna ait varyansmn %8,4’iinii agikladigi saptandi

(F=6,623, p<0,001, R2=0,084).

Modelde HLO puani, kurum, dgrenim diizeyi ve mesleki deneyim degiskenleri
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yer ald1 (p>0,05) (Tablo 4-9). HLO puaninda
gergeklesecek bir birimlik artisin BYO puaninda 0,128 birimlik artisa neden olacag:
saptandi [P (%95 GA)= 0,128 (0,080, 0,176), p<0,001]. Universite hastanesinde ¢alisma
durumunun BYO puanm 2,068 diizeyinde arttiracagi saptandi [B (%95 GA)=2,068
(0,803, 3,333), p=0,001]. Lisans mezunu olmanmn BYO puanm 2,102 diizeyinde
arttiracag saptandi [B (%95 GA)= 2,102 (0,705, 3,499), p=0,003]. Lisansiistii egitim
almanm BYO puanimi 3,061 diizeyinde arttiracagi saptandi [p (%95 GA)=3,061 (1,098,
5,024), p=0,002]. Mesleki deneyimin 6-10 yil aras1 olmasi durumunun BYO puanini
2,119 dizeyinde, [B (%95 GA): 2.119 (0,299, 3,939), p=0.023], 16 yil ve iizeri olmasinin
ise 4,064 diizeyinde arttiracagi saptandi [B (%95 GA)= 4,064 (0,653, 7,475), p=0,020]
(Tablo 4-9).

4.7. Yg’?netici Hemsirelerin Hizmetkar Liderliginin Hemsirelerin Is Performanslar
Uzerine Etkisine Iliskin Bulgular

Yonetici hemsirelerin hizmetkar liderliginin hemsirelerin is performansi iizerine
etkisinin incelenmesi amaciyla Lineer Regresyon Analizi yapildi. Modele GPO bagimli
degisken, HLO toplam puani1 bagimsiz degisken olarak dahil edildi. Yas, cinsiyet, gorev,
kurum, 6grenim diizeyi, meslekte ¢alisma yili ve ¢alisma sekli ise kontrol degiskenleri
olarak modelde yer aldi. Elde edilen modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve
modelde yer alan degiskenlerin GPO puanina ait varyansin %17,5’ini agikladig: saptandi

(F=15,432, p<0,001, R2=0,175).
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Tablo 4-10: Hizmetkar Liderlik (")lg:ggi Puani Ve Kontrol Degiskenlerinin Gorev
Performansi Ol¢egi Puam Uzerine Etkisi

B
t p (%95 Giiven arahigi-GA)

Alt limit-Ust limit
(Sabit) 10,176  <0,001** 4,650 (3,753, 5,546)
HLO 12,310  <0,001** 0,031 (0,026, 0,036)
Yas 0,816 0,415 0,007 (-0,010, 0,024)
Cinsiyet (Kadin) -2,592 0,010* -0,280 (-0,492, -0,068)
Gorev (Hemsire) -0,767 0,444 -0,093 (-0,332, 0,145)
Kurum (Universite hastanesi) 2,199 0,028* 0,145 (0,016, 0,275)
Ogrenim diizeyi (Lisans) 1,849 0,065 0,135 (-0,008, 0,278)
Ogrenim diizeyi (Lisansuisti) 1,096 0,274 0,112 (-0,089, 0,313)
Mesleki deneyim (6-10 y1l) -1,553 0,121 -0,147 (-0,334, 0,039)
Mesleki deneyim (11-15 yil) -0,753 0,451 -0,104 (-0,376, 0,167)
Mesleki deneyim (16 y1l ve tizeri) 0,514 0,607 0,091 (-0,258, 0,441)
Caligsma sekli (Surekli glinduz) -0,641 0,521 -0,130 (-0,528, 0,268)
Calisma sekli (Vardiyali) -0,365 0,715 -0,072 (-0,457, 0,313)

Bagimh degisken: GPO Toplam Puani

HLO puani, cinsiyet ve kurum degiskenleri istatistiksel olarak anlamli olarak
modelde yer aldi (Tablo 4-10). HLO puaninda gerceklesecek bir birimlik artisn GPO
puaninda 0,031 birimlik artisa neden olacagi saptandi [ (%95 GA)= 0,031 (0,026, 0,036),
p<0,001]. Kadin olmanin GPO puanm 0,280 diizeyinde azaltacagi saptandi [B (%95
GA)=-0,280 (-0,492, -0,068), p=0,010]. Universite hastanesinde ¢calismanin GPO puanini
0,145 diizeyinde arttiracagi saptand1 [ (%95 GA)= 0,145 (0,016, 0,275), p=0,028] (Tablo
4-10).

4.8. Hemsirelerin Yenilikci Davramislarinin Is Performanslar1 Uzerine Etkisinde
Yonetici Hemsirelerin Hizmetkar Liderliginin Diizenleyici Etkisine Iliskin

Bulgular
Hizmetkar Liderlik
(Diazenleyici )

Tenilikgi Davrang Iz Performans
(Tahmin edici) ]

(Tahmin edilen)

Sekil 4-1: Duzenleyici Etki Gosterimi
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Hemsirelerin yenilik¢i davraniglarinin is performanslari tizerine etkisinde yonetici
hemsirelerin hizmetkar liderliginin diizenleyici etkisini incelemek amaciyla hiyerarsik
regresyon analizi gerceklestirildi. Modelde BYO puani tahmin edici degisken olarak yer
alirken, GPO puan1 tahmin edilen, HLO puam diizenleyici degisken olarak yer aldi (Sekil
4-1). Yas, cinsiyet, gorev, kurum, egitim diizeyi, meslekte ¢alisma yili ve ¢aligma sekli

ise kontrol degiskenleri olarak modele eklendi (Tablo 4-11).

Tablo 4-11: Diizenleyici Etkiyi incelemek Amaciyla Olusturulan Hiyerarsik Regresyon
Bulgular:

Blok B
t p (%95 GA)

Alt limit-Ust limit

(Sabit) 4,706 <0,001** 2,076 (1,210, 2,943)

BYO 10,970 <0,001** 0,025 (0,020, 0,029)

HLO 15,097 <0,001** 0,047 (0,041, 0,053)

Yas 1,305 0,192 0,010 (-0,005, 0,025)
Cinsiyet (Kadin) -3,480 0,001** -0,335 (-0,524, -0,146)
Gorev (Hemsire) -0,298 0,766 -0,032 (-0,245, 0,180)

1 Kurum (Univesite hastanesi) 0,824 0,410 0,049 (-0,067, 0,165)
Ogrenim diizeyi (Lisans) 0,563 0,574 0,037 (-0,091, 0,165)
Ogrenim diizeyi (Lisansiistii) -0,333 0,739 -0,031 (-0,211, 0,149)
Mesleki deneyim (6-10 yil) -2,903 0,004** -0,246 (-0,413, -0,08)
Mesleki deneyim (11-15 yil) -1,685 0,092 -0,208 (-0,451, 0,034)
Mesleki deneyim (16 y1l ve iizeri) -0,616 0,538 -0,098 (-0,410, 0,214)
Calisma sekli (Siirekli giindiiz) -0,672 0,501 -0,121 (-0,476, 0,233)
Calisma sekli (Vardiyali) -0,729 0,466 -0,127 (-0,470, 0,216)
(Sabit) -6,438 <0,001** -5,285 (-6,897, -3,674)

BYO 12,049 <0,001** 0,170 (0,142, 0,197)

HLO 14,257 <0,001** 0,157 (0,136, 0,179)
BYO *HLO -10,404 <0,001** -0,002 (-0,003, -0,002)

Yas 1,167 0,243 0,008 (-0,006, 0,023)
Cinsiyet (Kadin) -3,105 0,002** -0,283 (-0,461, -0,104)
Gorev (Hemsire) -0,268 0,789 -0,027 (-0,228, 0,173)

2 Kurum (Universite hastanesi) 1,526 0,127 0,085 (-0,024, 0,195)
Ogrenim diizeyi (Lisans) -0,348 0,728 -0,022 (-0,143, 0,100)
Ogrenim diizeyi (Lisansistii) -1,104 0,270 -0,096 (-0,266, 0,075)
Mesleki deneyim (6-10 yil) -2,276 0,023* -0,183 (-0,340, -0,025)
Mesleki deneyim (11-15 yil) -1,940 0,053 -0,226 (-0,455, 0,003)
Mesleki deneyim (16 y1l ve iizeri) -0,677 0,499 -0,102 (-0,396, 0,193)
Calisma sekli (Stirekli giindiiz) -0,717 0,473 -0,122 (-0,457, 0,212)
Calisma sekli (Vardiyali) -0,947 0,344 -0,156 (-0,480, 0,167)

Bagimli degisken: GPO toplam puani *p<0,05 **p<0,01

Modelin ilk blogunda BYO puani ile HLO puanmin GPO puant iizerine etkileri
incelendi (Tablo 4-11). Modelin ilk blogunun istatistiksel olarak anlamli oldugu ve blogu
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olusturan BYO puani, HLO puani ve kontrol degiskenlerinin, GPO puanina ait varyansin
%34,6’s1m1 acikladig1 saptandi (F=35,484, p<0,001, R?=0,346). Etkilesimin eklenmesiyle
elde edilen ikinci blogun da istatistiksel olarak anlamli oldugu ve blogu olusturan BYO
puani, HLO puani, kontrol degiskenleri ve bu iki puanm etkilesiminin, GPO puanina ait
varyansin %41,9’unu agikladigi saptandi (F=44,739, p<0,001, R?=0,419). Iki blok
arasinda R? diizeyinde gdzlenen degisimin istatistiksel olarak anlaml1 oldugu saptand1 (R?

degisim diizeyi= 0,072, p<0,001).

Ik blokta BYO ve HLO puanlar1 modelde anlaml sekilde yer aldi (sirastyla
p<0,001, p<0,001) (Tablo 4-11). ikinci blokta BYO puani, HLO puan1 ve BYO*HLO
etkilesimi modelde anlamli sekilde yer aldi (sirasiyla, p<0,001, p<0,001, p<0,001).
Etkilesimin eklendigi ikinci blokta, etkilesimin etkisinin anlaml1 olmasinin yaninda BYO
puan1 ve HLO puaninin da anlamliliklarin1 koruyor olmalar kismi diizenleyici etkiyi
gostermektedir. Bu sonuglara gore, hemsirelerin yenilik¢i davranislarinin s
performanslar iizerine etkisinde yonetici hemsirelerin hizmetkar liderliginin kismi
diizenleyici etkisi oldugu belirlendi. Bu etkiyi, HLO puaninin bazi seviyeleri iizerinden

incelemek amaciyla model sonucunda elde edilen tahmini degerler kullanilarak grafik

olusturuldu (Sekil 4-3).
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Sekil 4-2: Diizenleyici Etkiye iliskin Bulgular
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Standartlastirilmis degerler bazinda incelendiginde, HLO puanmmn -12.34
duizleminde BY O puaninin GPO puani iizerine etkisi p=0,07 diizeyinde iken, HLO puanin
0 oldugu diizlemde B=0,05, HLO puanmn 12,34 oldugu diizlemde p=0,02 diizeyinde
bulundu (Sekil 4-3). Bu degerlerden yola ¢ikarak yiiksek HLO puaninin, BYO puaninin

GPO puant iizerine olan etkisini azalttig1 sdylenebilir.
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5. TARTISMA

Aragtirmanin bulgular1 agagida belirtilen basliklar altinda tartisildi.
5.1. Olgeklerin Tanimlayici Bulgularinin Tartisiimasi

5.2. Yonetici Hemsirelerin Hizmetkar Liderliginin Hemsirelerin Yenilikgi

Davranislar1 Uzerine Etkisinin Tartisilmasi

5.3. Yénetici Hemsirelerin Hizmetkar Liderliginin Hemsirelerin Is Performanslar

Uzerine Etkisinin Tartisiimasi

5.5. Hemsirelerin Yenilik¢i Davranislarinin Is Performanslar1 Uzerine Etkisinde

Y onetici Hemsirelerin Hizmetkar Liderliginin Diizenleyici Etkisinin Tartisiimasi

5.1. Olgeklerin Tanimlayic1 Bulgularinin Tartisilmasi

Uc hastanede ¢alismakta olan 885 hemsirenin katilmi ile gergeklestirilen
caligmada; birinci bagimli degisken olan hemsirelerin BYO toplam puan ortalamasinin
yiiksek oldugu belirlendi. Hemsirelerin yenilik¢i davraniglarini belirlemeye yonelik
arastirmalarin son 10 yili askin siiredir yapildig1 ve Tiirkiye dahil bir¢ok iilkede ¢alisan
hemsirelerin yenilik¢i davraniglarinin yiiksek oldugu belirlendi (Xerri, 2013; Afsar, 2016;
Weng ve ark., 2016; Afsar ve ark., 2017; Masood ve Afsar, 2017; Afsar ve Masood, 2018;
Bagheri ve Akbari, 2018). Buna karsin, ABD’de (Clement-O’Brien ve ark., 2011; Bunpin
ve ark., 2016; Stilgenbauer ve Fitzpatrick, 2019), Avusturalya’da (Xerri ve Brunetto,
2012) ve Cin’de (Wang ve ark., 2019) hem yonetici hemsireler hem de hemsireler ile
yapilan caligmalarda hemsirelerin yenilik¢i davranislari orta diizeyde ve ortalamanin
biraz ilizerinde saptanmistir. Tiirkiye’de yapilan ¢alismalarda ise, hem hemsirelerin
(Sarioglu Kemer ve Altuntas, 2014; Sonmez ve Yildirim, 2019; S6nmez ve ark., 2019)
hem de yonetici hemsirelerin yenilik¢i davranmislariin yiiksek oldugu belirlenmistir

(Taskin Yilmaz ve ark., 2014).

Diger bagimli degisken olan hemsirelerin is performansina iliskin GPO puan
ortalamasinin da yiiksek oldugu belirlendi. Hemsirelerin is performans diizeylerini
inceleyen ¢ogunlukla son 10 yildir yapilan arastirma sonuglarina gore, hemsirelerin is
performans dizeyleri yuksektir (Lee ve Ko, 2010; Wang ve Tsai, 2014; Al-Hawaray ve
Banat, 2017; Mokhtar ve Mohammed, 2017). Buna karsin, yapilan bazi ¢aligmalarda da

hemsirelerin is performans diizeyleri orta ve diisiik diizeyde belirlenmistir (Platis ve ark.,
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2015; Sharma ve Dhar, 2016; Abbas, 2017; Tong, 2018). Turkiye’de yapilmis
calismalarda da, hemsirelerin is performans diizeyleri yiiksek saptanmistir (Top, 2013;
Eskin Bacaksiz ve ark., 2017; islamoglu, 2018; Tiryaki Sen, 2018).

Aragtirmamizin bagimsiz degiskeni olan yoneticilerin hizmetkar liderligine iliskin
HLO toplam puan ortalamasmin yiiksek oldugu saptandi. Olgek alt boyutlar1 kendi
icerisinde degerlendirildiginde, tiim alt boyut puan ortalamalar1 yuksek olmakla birlikte,
en yliksek puan ortalamasinin guclendirme alt boyutunda, en diisiik puan ortalamasinin
fedakarlik alt boyutunda oldugu belirlendi. Yonetici hemsirelerin hizmetkar liderligini
inceleyen arastirmalar smirlt sayida olup yapilan calismalarda yonetici hemsirelerin
hizmetkar liderlik diizeylerinin yliksek oldugu belirlenmistir (Jenkins ve Stewart, 2010;
Stefansdottir, 2013; Park ve Hwang, 2015). Buna karsin, Izlanda’da ve Tiirkiye’de
yapilan ¢alismalarda yonetici hemsirelerin hizmetkar liderliginin orta diizeyde oldugu

saptanmustir (Gunnarsdottir, 2014; Ugurluoglu ve ark., 2015; Ozer, 2019).

5.2. Yonetici Hemsirelerin Hizmetkar Liderliginin Hemsirelerin Yenilikgi
Davramislar1 Uzerine Etkisinin Tartisiimasi

Hemgsirelerin yenilik¢i davraniglarina yoneticilerin  hizmetkar liderliginin
etkisinin belirlenmesi amaciyla bir regresyon modeli olusturuldu. Modele, HLO puani ve
hemsirelerin demografik ve c¢alisma Ozellikleri bagimsiz degisken olarak eklendi.
Olusturulan modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve degiskenlerin BYO puanina
ait varyansimn %8,4’{inii acikladig1 saptandi. BYO puanimna ait varyansin ¢ok diisiik
diizeyde aciklanmast BYO puani iizerine etkili baska degiskenlerin oldugunu
gostermektedir. Modelde yer alan degiskenlerden HLO puani ve ¢alisilan Kurum
(Universite hastanesinde calisma), 6grenim diizeyi (lisans ve lisansusti) ve mesleki

deneyimin (6-10 yil ve 16 yil ve iizeri) BYO puanini olumlu etkiledigi saptand.

Yoshida ve ark. (2014) yenilik desteginin yiiksek oldugu durumlarda hizmetkar
liderlik davramisinda bir birimlik artisin, takimin yenilik¢i davranisi tizerinde 0,18
birimlik bir artisa neden olacagmi saptamistir. Erkutlu ve Chafra (2015), hastane
yoneticileri ile yaptig1 ¢aligmasinda; hizmetkar liderlik davranisindaki bir birimlik artigin
yenilik¢i davranig lizerinde 0,31 birimlik artisa neden olacagini saptamistir. Neubert ve
ark. (2016), ABD’de hemsire ve hemsire yoneticiler ile yapmis oldugu calismada,
hizmetkar liderligin hemsirelerin yardim edici ve yaratict davranig iizerinde dogrudan

etkili oldugunu, orgiitsel yapinin hizmetkar liderligin yaratict davranis tizerindeki
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etkisinde diizenleyici etkisi oldugunu saptamistir. Baykal ve ark. (2018) iiretim ve hizmet
sektorliinde yapmis olduklari ¢aligmada; hizmetkar liderligin siikran ve giiclendirme
duygulari itizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugunu, bu duygular ile galisanlarin
yenilik¢i davranis diizeylerinin de pozitif ve anlamli bir sekilde arttigini saptamistir. Cai
ve ark. (2018), Cin’de teknoloji sektoriinde yapmis olduklari ¢aligmada; hizmetkar
liderligin yenilik¢i davranig tizerinde dolayli etkisinin oldugunu, bu iliskide isin
anlamliliginin araci etki gosterdigi bulmustur. Bu aracilik iliskisinde hizmetkar liderligin
calisanlarin isin anlamlilig1 tizerindeki etkisinin otonomi yiiksek oldugunda (dizenleyici

etki) ortaya ¢iktig1 saptanmistir (Cai ve ark., 2018).

Literatiirde diger liderlik davranislarinin da yenilik¢i davranis {izerine etkilerini
inceleyen arastirmalar mevcuttur. Xerri (2013), lider-iiye etkilesimindeki bir birimlik
artisin hemsirelerin yenilik¢i davraniglart tizerinde 0,45 birimlik artisa neden olacagini
saptamigtir. Afsar ve Masood (2017), hemsire ve yonetici hemsireler ile yapmis olduklari
calismada; transformasyonel liderlik tarzindaki bir birimlik artigin hemsirelerin yenilik¢i
davraniglarin1 0,35 birim artiracagi, giiven ve belirsizlikten kaginmanin yiiksek oldugu
durumlarda aralarindaki iliskinin en giiclii ve pozitif duruma ulastigini saptamistir.
Sonmez ve Yildirim (2019), siipervizdr desteginin hemsirelerin yenilik¢i davranislar
varyansinin  %14,2’sini agikladigini, siipervizor destegindeki bir birimlik artigin
hemsirelerin yenilik¢i davraniglar tizerinde 0,194 artisa neden oldugunu saptamistir.
Wang ve ark., (2019), yonetici hemsirelerin kapsayici liderlik tarzinin hemsirelerin
yenilik¢i davranis puanlarini anlamli olarak etkiledigini saptamustir. Literatiirdeki bu
sonuglar hemsirelerin yenilik¢i davranig gostermeleri ve yenilik ortaya koymalari icin
yoneticinin destekleyici yaklagimina ihtiyaci oldugunu gostermektedir. Buna karsin,
Aktas (2018), yoneticilerinin demokratik ve katilimci liderlik gosterdigini belirten
hemsirelerin yenilik¢i davraniglarinin, yoneticilerinin otokratik ve yardimsever liderlik
gosterdigini belirten hemsirelere gore daha yiiksek oldugunu ancak puan ortalamalarinin

anlamli olarak farklilasmadigini saptamstir.

Olusturulan modelde ayrica, lisans ve lisans iistii 6grenim diizeyinin BYO puan
tizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu saptandi. Clement-O’Brien ve ark. (2011),
ABD’de doktora diizeyinde 6grenim gormiis ve liderlik sertifikalarina sahip yoneticilerin
daha ¢ok yenilik uyguladiklarin1 ve yenilik¢i davranislarinin daha yiiksek oldugunu

saptamistir. Bunpin ve ark. (2016), yiiksek lisans mezunu ve ayn1 zamanda sertifikalari
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olan hemsirelerin yenilik¢i davranis diizeylerini yiiksek saptamistir. Afsar ve Masood
(2017), Pakistan’da hemsire ve hemsire yoneticilerin 6grenim diizeylerindeki bir birim
artisin, yenilik¢i davraniglarin1 anlamli olarak 0,23 birim arttirdigini belirtmistir. Aktas
(2018), 6grenim diizeyi ile yenilik¢i davranis puan ortalamasi arasinda pozitif ve anlamli
iliski oldugunu ve yiiksek lisans mezunu hemsirelerin yenilik¢i davranig diizeylerinin
daha yuksek oldugunu saptamistir. Bu bulguya iliskin, hemsirelerin egitim seviyesindeki
artigin analitik diisiinmeyi arttirarak yenilikleri arastirmaya ve uygulamaya yonlendirdigi
sOylenebilir. Buna karsin, Stilgenbauer ve Fitzpatrick (2019), yonetici hemsirelerin
ogrenim diizeyi ile sertifika sahibi olmalarinin yenilik¢i davranig puanlari ile anlaml bir

iligkiSinin olmadigini saptamustir.

Olusturulan modelde, 6-10 yil ile 16 yil ve lizeri mesleki deneyime sahip olmanin
BYO puani iizerinde pozitif ve anlamli etkisi oldugu saptandi. Bu bulguya iliskin,
meslege yeni baslayan hemsirelerin edindikleri teorik bilgileri uygulama ile
biitiinlestirdikleri, meslekte ¢alisma yilinin artmasi ile hemsirelerin alandaki ihtiyaglari
fark ederek yenilik arayisinda olduklar1 sdylenebilir. Benzer sekilde; Afsar ve ark. (2017),
Tayland’ da hekim ve hemsireler ile yapmis olduklar1 ¢aligmada; meslekte calisma yili
sayist arttikca yenilik¢i davranista artis oldugunu saptamistir. Clement O’ Brien ve ark.
(2011), 10 y1l ve tizeri mesleki deneyime sahip hemsirelerin daha ¢ok yenilik¢i davranig
sergilediklerini saptamistir. Aktas (2018) ise, hemsirelerin mesleki deneyiminin BYO
puanm ile iligkisi olmadigini, fakat birimde ¢alisma yilinin anlamli ve pozitif etkisi
oldugunu ve birimde 6-11 yil ile 12 yil ve iizeri ¢alismanin yenilik¢i davranis diizeyini

artirdigin1 saptamistir.

Hemsirelerin iiniversite hastanesinde ¢alisma durumunun BYO puani iizerinde
2,102 birimlik artisa neden olacagr saptandi. Universite hastanelerinde ¢alisan
hemsirelerin yenilik¢i davranislarinin daha yiiksek olmasi, tiniversite hastanelerinde ileri
egitim ve yeni klinik uygulamalara 6nem veren 6rgut kultiri nedeniyle olabilir. Korku
(2018), saglik yoneticilerinin doniisiimcii ve otantik liderliginin ¢alisanlarin yenilikei
davraniglar1 tizerindeki etkisinin iiniversite hastanelerinde diger hastanelere gore daha

yiiksek olacagini saptamastir.

Yapilan regresyon analizinde BYO puani iizerine anlaml iliskisi tespit edilen bu
degiskenler disinda, hemsirelerin demografik ve ¢alisma dzelliklerine gére BYO puan

ortalamas1 karsilagtirildiginda; cinsiyet, yas ve calisilan birime gore anlamli farklilik
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saptand:. Kadin hemgirelerin BYO puan ortalamasinin erkek hemsirelere gore anlamli
olarak daha yiiksek oldugu bulundu. Benzer sekilde, Bunpin ve ark. (2016), kadin
hemsirelerin; Wang ve ark. (2019), kadin yonetici hemsirelerin yenilik¢i davraniglarini
erkeklere gore daha yiksek seviyede saptamiglardir. Bu sonu¢ Uzerinde, meslek tyeleri
arasinda kadinlarin halen ¢ogunlukta olmasi etkili olabilir. Buna karsin, Aktas (2018)
hemsirelerin cinsiyetinin bireysel yenilik¢ilik diizeyi ile iliskisinin olmadigini

saptamastir.

Bununla birlikte, hemsirelerin yas gruplarma gére BYO puan ortalamasinin
anlamli olarak farklilagtigi, yapilan ikili karsilagtirmada 18-25 yas grubundaki
hemsirelerin yenilik¢i davraniglarinin diger gruplardan anlamli olarak daha diisiik oldugu
saptandi. Tagkin Yilmaz ve ark. (2014), 46 yas ve iizeri bagshemsirelerin yenilik¢i ve risk
alma davraniglarinin kendilerinden daha gen¢ bashemsirelerden anlamli olarak daha
yiiksek oldugunu bulmustur. Hemsgirelerin calistiklart birimlere gére BYO puan
ortalamasinin anlamli olarak farklilastigi, yapilan ikili karsilastirmada servis
hemsirelerinin yenilik¢i davramslarmim YBU’de ¢alisan hemsirelere gore daha yiiksek
oldugu saptandi. Stilgenbauer ve Fitzpatrick (2019), klinik sorumlu hemsirelerin yenilik¢i
davranig dizeylerinin yonetimde gorevli hemsirelerden daha yiiksek oldugunu
saptamistir. Buna karsin, Aktas (2018), idari birimlerde ¢alisan hemsirelerin yenilikgi
davraniglarinin diger boliimlerde g¢alisan hemsirelerden anlamli olarak daha yiksek
oldugunu belirtmistir. Bu c¢alismada, YBU ve serviste ¢alisan hemsireler arasinda
saptanan farkin, bu birimlerde ¢alisan hemsirelerin egitim, calisma yili vb.
degiskenlerden etkilenebilecegi sdylenebilir. ileri arastirmalar ile bu farklilik

incelenebilir.

5.3. Yonetici Hemsirelerin Hizmetkar Liderliginin Hemsirelerin Is Performanslar
Uzerine Etkisinin Tartisilmasi

Hemsirelerin is performanslar1 Uzerine yoneticilerin hizmetkar liderliginin
etkisinin belirlenmesi amaciyla bir regresyon modeli olusturuldu. Modele, HLO puani ve
hemsirelerin demografik ve c¢alisma Ozellikleri bagimsiz degisken olarak eklendi.
Olusturulan modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu ve degiskenlerin GPO puanina ait
varyansin %17,5’ini acikladigi saptandi. GPO puanina ait varyansm diisiik diizeyde

aciklanmas1 GPO puani iizerine etkili baska degiskenlerin oldugunu gdstermektedir.
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Modelde yer alan degiskenlerden HLO puani, ¢alisilan kurum (iiniversite hastanesinde

calisma) ve cinsiyet (kadin) istatistiksel olarak anlamli bulundu.

HLO puaninda bir birimlik artisin GPO puaninda 0,031 birimlik artisa neden
olacag1 saptandi. Chiniara ve Bentein (2016), Kanada’da teknoloji sektoriinde
yoneticilerin hizmetkar liderliginin ¢alisanlarin  6zerklik, yeterlilik ve baghlik
ithtiyaclarii karsilayarak is performanslarini olumlu etkiledigini saptamistir. Sharma ve
Dhar (2015), hemsirelerde orgilitsel destegin duygusal baghligi artirdigini, duygusal
bagliligin is performansi iizerinde giiclii bir etkisi oldugunu saptamistir. Biyik ve ark.
(2017), tiretim sektoriinde yapmis oldugu c¢alismada, etik liderlik ile is performansi
arasinda pozitif ve anlamli iliski oldugunu, etik liderligin is performansinin %22,8’sini
acikladigini saptamistir. Tong (2018), anlamli ¢alisma ile gérev ve baglamsal performans
diizeyleri arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugunu saptamis; hemsire yoneticilerin,
calisan hemsirelerin gorevlerini yerine getirirken kendilerini daha saygili ve yaptiklari isi
daha anlamli hissetmeleri i¢in ¢alisma kosullarini iyilestirme, 6grenme ve egitim firsatlari
sunmalar1 gerektirdigini belirtmistir. Choon Hee ve ark., (2016), hemsirelerin igsel
motivasyon diizeyindeki bir birimlik artisin is performans diizeyi tizerinde 0,577 birimlik
artisa neden olacagini saptamistir. Benzer sekilde, Al-Hawaray ve Banat (2017),
motivasyon ile ig performans diizeyi arasinda anlamli ve pozitif iliski bulmustur. Tiryaki
Sen (2018), hemsirelerin gorev ve baglamsal performans diizeyleri ile orgiitsel destek,
yonetici destegi ve ¢alisma arkadasi destegi arasinda olumlu yonde, zayif ve anlamli iligki

oldugunu saptamustir.

Modele gére, kadmn olma durumunun GPO puanini 0,280 birim azaltacagi
saptandi. Abbas (2017), Irak’ta hemsirelerin is performans diizeylerine etki eden
demografik degiskenleri belirledigi calismasinda; erkek hemsirelerin daha yiiksek is
performanst sergiledigini saptamistir. Bu sonucglar, kadin cinsiyetinin mesleki
sorumluluklarinin diginda sosyal yasantida var olan diger sorumluluklarinin (ev isi, gocuk
bakimi vs.) fazla olmasi veya hemsirelik uygulamalarinin bazilarinin (hasta yatak
banyosu, pozisyon verme vs.) fiziksel gic¢ gerektirmesinden kaynaklanabilir. Buna
karsin, Tiryaki Sen (2018) kadin hemsirelerin erkek hemsirelerden hem gorev
performans1 hem de baglamsal performans diizeyini daha yiiksek saptanmustir. Islamoglu
(2018) ise, hemsirelerin is performans diizeyleri ile cinsiyet arasinda anlamli farklilik

saptamamistir.
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Universite hastanesinde calismanin GPO puanmi 0,145 diizeyinde artiracagi
saptandi. Literatiirde hastane tiirline gore hemsirelerin is performans diizeylerindeki
farklilig1 ortaya koyan calisma sayisi sinirlidir. Nabirye ve ark. (2011), Uganda’da 6zel
hastanelerdeki hemsirelerin kamu hastanelerine gore is performanslarinin daha yiiksek
oldugunu saptamistir. Al-Hamdan ve ark. (2016), Urdiin’de 6zel hastanelerde calisan
hemsirelerin performans diizeyinin kamu ve egitim hastanelerine gore daha yliksek
oldugunu saptamistir. Tiryaki Sen (2018), 6zel hastane ve 6zel Universite hastanelerinde
calisan hemsirelerin gérev ve baglamsal performans diizeylerini yiiksek saptamistir.
Universite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin is performansinin daha yiiksek olmasi, drgiit
klltlriinden, hemsirelerin daha yiiksek egitimli olmalarindan veya iiciincii basamak

hastane olarak kazanilan deneyimden kaynaklanabilir.

Yapilan regresyon analizinde GPO puani iizerine anlamli iliski tespit edilen bu
degiskenler disinda, hemsirelerin demografik ve calisma ozelliklerine gére GPO puan
ortalamasi karsilastirildiginda; yas, mesleki deneyim ve calisilan birime gore anlamli
farklilik saptandi. Yas gruplarina gore anlamliligin hangi gruplardan kaynaklandigini
belirlemek iizere yapilan ikili karsilastirmalarda, 41 yas ve iizeri hemsirelerin GPO
puanlarmin diger yas gruplarina gore anlamli olarak yiiksek oldugu saptandi. islamoglu
(2018), 46 ve lzeri yas grubundaki hemsirelerin 26-35 yas grubu hemsirelerden is
performans diizeylerini anlamli ve yiliksek saptamistir. Bu ¢aligmada, mesleki deneyim
icin yapilan ikili karsilastirmalarda, 16 yil ve iizeri ¢alisma yili olan hemsirelerin
digerlerine gore daha yiiksek gorev performans diizeyine sahip oldugu saptanmistir.
Islamoglu (2018), 21 yil ve iizeri ¢calisma yilia sahip hemsirelerin is performansinin daha
yiiksek oldugunu saptamistir. Buna karsin, Aktas ve Simsek (2014) hemsirelerin mesleki
deneyiminin is performansi lizerinde negatif yonde etkisi oldugunu saptamistir. Calisilan
birimlere gore yapilan ikili karsilastirmalarda, poliklinik ve idari birimlerde calisan
hemsirelerin GPO puan ortalamasimin acil ve YBU’de calisan hemsirelere gore anlamli
olarak daha yiiksek oldugu, YBU’de calisan hemsirelerin serviste calisan hemsirelere
gore is performansinin daha diisiik oldugu belirlendi. Yukarida da belirtildigi gibi, bu
caligmada birimlere gore saptanan farkin, bu birimlerde calisan hemsirelerin egitim,
calisma yili vb. degiskenlerden kaynaklanabilecegi sOylenebilir. Bu bulgulara gore,
poliklinikte calisan hemsirelerin yas ve mesleki deneyiminin daha yiksek oldugu,
YBU’deki hemsirelerin daha geng ve mesleki deneyiminin daha az oldugu sdylenebilir.

[leri aragtirmalar ile bu farklilik incelenebilir.
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5.4. Hemsirelerin Yenilik¢i Davramislarinin is Performanslar1 Uzerine Etkisinde
Yonetici Hemsirelerin Hizmetkar Liderliginin Diizenleyici Etkisinin
Tartisiimasi

Hizmetkar liderligin dizenleyici iliskisinin incelenmesi i¢in olusturulan
hiyerarsik regresyon modeli sonucuna gore, hemsirelerin yenilik¢i davramiglarinin is
performansina etkisinde hemsire yoneticilerin hizmetkar liderliginin kismi diizenleyici
etkisinin oldugu belirlendi. Diizenleyici degisken olan HLO degerleri degistikce, BYO
ile GPO degerleri arasindaki iliskinin degisecegi; yiiksek HLO puaninm, BYO puaninin
GPO puani iizerine olan etkisini azaltacag belirlendi. Bu bulgu, yéneticilerin yiiksek
diizeyde hizmetkar liderliginin hemsirelerin yenilik¢i davranislarini i performansina
yansitmasinda ters etki gosterebilecegi seklinde yorumlanabilir. Sun ve ark. (2016),
Cin’de ¢esitli sektorlerde yiiriitmiis olduklar1 ¢alismada; hizmetkar liderligin yenilikci
davranis ilizerinde pozitif ve anlamli olan iliskisi saptamis, bu iliskide hem yiiksek hem
diisiik diizeyde performans kontroliiniin pozitif yonde duzenleyici etkisinin oldugunu,
fakat yiiksek diizeyde performans kontroliiniin bu iliskiyi daha da giiclendirecegini
saptamiglardir. Erkutlu ve Chafra (2015), hizmetkar liderlik ile yenilik¢i uygulama
davranig1 arasindaki iliskinin ¢alisanin yetkilendirme ve yaratict rol kimliginin yluksek
oldugu zamanlarda daha giiclii oldugunu saptamistir. Neubert ve ark. (2016) yonetici
hemsirelerin hizmetkar liderliginin ¢alisanlarin yaratici davraniglari tizerindeki etkisinde
orgiitsel yapinin diizenleyici etkisi oldugunu saptamistir. Baykal ve ark. (2018), beyaz
yakalilar ile yapmis oldugu c¢alismada; hizmetkar liderligin ¢alisanlar iizerinde
giiclendirme ve siikran duygularimi artirarak yenilikgilik ve orgiit performansi diizeyini
artirdigini ortaya koymuslardir. Donia ve ark. (2016), Pakistan’da hizmet sektoriinde
yiiriittiikleri ¢caligmada; hizmetkar liderlik ve calisanlarin i3 doyumu arasinda anlaml
iliski bulunurken, orgiitsel vatandaslik davranis1 ile anlamli iliskinin olmadigi
saptanmistir. Ayn1 ¢alismada, hizmetkar liderligin sonuglar {izerinde etkisinde
calisanlarin motivasyonunun diizenleyici etkisi saptanmisg, sonuglar hizmetkar liderligin
her baglamda ve tiim ¢alisanlarda etkili olmayacagi seklinde yorumlanmistir (Donia ve
ark., 2016). Bu sonuglar birlikte degerlendirildiginde, hizmetkar liderligin her diizeyinin
her grupta ayni olumlu etkiyi gdstermeyecegi, hizmetkar liderin samimi yaklasimlari,
ozgiirlik ve esneklik saglamasinin bazi c¢aliganlarda olumsuz etki yaratabilecegi
soylenebilir. Tleri aragtirmalar ile bu iliskinin nedenleri ortaya konulabilir. Bu dogrultuda,
hizmetkar liderlerin izleyicilerin 6zelliklerini dikkate alarak farkli liderlik tarzlarini

birlikte kullanmas1 gerektigi sdylenebilir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismada, yonetici hemsirelerin hizmetkar liderliginin, hemsirelerin yenilikgi
davraniglar1 ve is performansina etkisi incelendi. Ulkemizde hemsirelerin yaygin olarak
yeni iirlin gelistirmeleri olarak anlasilan yenilik¢i davranis, yonetsel bakis acistyla, yeni
hasta bakim yontemleri ve dolayisiyla is performansina ve hasta sonuglarina etkisi
acisindan 6nemli bir kavramdir. Hemsirelerin yenilik¢i davraniglari ve is performanslari
daha oOnce yonetici destegi ve orgiitsel destek ile incelenmesine karsin bu ¢alismada,
giiniimiiz liderlik yaklagimlar1 arasinda tizerinde 6nemle durulan ve etkisi arastirilan

yoneticinin hizmetkar liderligine odaklanildu.

Elde edilen sonuglara gore, hemsirelerin yenilik¢i davraniglarinin ve is
performanslarinin yiliksek oldugu saptandi. Bu sonuglar, Tiirkiye’de hemsirelerin
yenilik¢i davraniglart ve is performansi sonuglari ile benzerlik gostermekte iken, diger
tilkelerde hemgsirelerin is performansi ile yapilan ve ¢ogunlukla orta diizey saptanan
calisma sonuglarindan farklidir. Yonetici hemsirelerin hizmetkar liderlik olgcegi alt
boyutlar1 ve toplam 06lgek puanmin yiiksek oldugu saptandi. Bu sonug, ydnetici
hemsirelerin hizmetkar liderlik davranislarinin arastirildigi diger ¢alisma sonuglari ile

benzerlik gostermektedir.

Bu calisma, yonetici hemsirelerin hizmetkar liderliginin hemsirelerin yenilikg¢i
davraniglar1 ve is performansina anlamli ve pozitif etkisini ve hemsirelerin yenilik¢i
davraniglar1 ve is performanslar1 arasindaki iliskide kismi aracilik roliinii ortaya koyarak
literatiire katki saglamaktadir. Bu calismada, yonetici hemsirelerin hizmetkar liderlik
davraniglarinin hemsirelerin yenilik¢i davraniglart ve is performanslari lizerinde artiga
neden olacagi belirlendi. Hemsirelerin yenilik¢i davranis puani iizerinde iiniversite
hastanesinde ¢alismanin, lisans ve yliksek lisans mezunu olmanin, 6-10 yil ve 16 yil lizeri
mesleki deneyime sahip olmanin anlamli ve pozitif etkisi saptanirken, is performansi
tizerinde {liniversite hastanesinde ¢aligmanin anlamli ve pozitif, kadin olmanin ise anlaml

ve negatif etkisi belirlendi.

Hemsirelerin yenilik¢i davranis ve is performansi lizerinde yonetici hemsirelerin
hizmetkar liderliginin rolint daha iyi belirlemek amaciyla bir model daha olusturuldu.
Modelde, yoneticilerin hizmetkar liderliginin hemsirelerin yenilik¢i davraniglari ve is
performanslar arasindaki iliskide kismi diizenleyici rolii oldugu, yoneticilerin hizmetkar

liderlik duzeyindeki artisin hemsirelerin yenilik¢i davraniglarinin is performansi tizerinde



49

azaltan etki gosterdigi saptandi. Bu sonug, yoneticilerin yiksek hizmetkar liderlik
davraniglarinin  hemsirelerin  yenilik¢i davraniglarini  performansa doniistiirmesini
azaltacagim gostermektedir. Hizmetkar liderin samimi yaklagimlarinin, ozgiirliik ve
esneklik saglamasinin bazi ¢alisanlarda olumsuz etki yaratabilecegini gosteren bu bulgu,
yoneticilerin caliganlarin  ozelliklerine gore farkli liderlik tarzlarmi  birlikte

kullanabilecegini gdstermektedir.

Bu c¢alisma sonuglart dogrultusunda, hemsirelerin yenilik¢i davraniglar
gelistirmeleri ve islerinde daha yiiksek performans gostermeleri igin yonetici hemsirelerin
bir hizmetkar lider olarak ¢alisanlar1 destekleyen, giiclendiren davranislar sergilemesi ve
rol model olmasi gerektigi Onerilmektedir. Hizmetkar liderlik davraniglari gosteren
yOnetici hemsirelerin hemsirelerle samimi ve algakgonillii olarak kuracagi giivene dayali
iletisim, ortak ¢ikarlar dogrultusunda hizmet etme anlayisi ile hemsirelerin giiclenmesini
saglayacagi, hemsirelerin yenilik¢i davranislarini gelistirerek hasta bakimi ve hemsirelik
hizmetlerine yansiyacak olumlu performans gostermeleri saglanacaktir. Hemsire
yoneticiler, birim ve 6rgiit diizeyinde olumlu hemsirelik sonuglar1 olusturmak amaciyla,
stirekli yeni yontem gelistirmek ve uygulamak zere hemsireleri motive etmeli, harekete
gecirmeli, onlara kaynak ve firsat saglayarak desteklemelidir. Bu sekilde, hemsirelerin
yenilik¢i davraniglart gelistirilerek yenilik ¢iktilar1 artirilabilir, bu anlayisin siireklilik
kazanmasi ile de hemsirelerin is performanslart gelistirileblir ve Orgutsel sonuglara
ulasilabilir. Ozellikle alt kademe hemsire yoneticilerin hizmetkar liderlik &zelliklerini
gelistirmeleri, orgiitsel hedefler dogrultusunda calisanlarin 6zellikleri ve kosullara bagl

olarak farkli liderlik tarzlari ile birlikte kullanmalar1 Onerilmektedir.

Hemgsirelerin yenilik¢i davraniglarint etkileyen orgiitsel degiskenler ile bir¢ok
calisma yapildig1 i¢in gelecek galismalarda, hemsirelerin yenilik¢i davraniglar {izerinde
etkili olabilecek bireysel 6zelliklerin arastirilmasi, hemsirelerin yenilik¢i davranislarinin
hasta sonuclari ile iliskisinin arastirilmasi, ayrica hizmetkar liderligin hem goérev hem de

baglamsal performans ile iligkisinin birlikte incelenmesi 6nerilmektedir.
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FORMLAR

EK 1: BILGILENDIRMIS ONAM FORMU

Katildigimiz bu ¢alisma bilimsel bir arastirma olup, ad1 “Yonetici Hemsirelerin
Hizmetkar Liderlik Davramslarmin Hemsirelerin  Yenilik¢i Davraniglarina ve s
Performanslarina Etkisi’’dir. Son yillarda 6nemli bir faktdr olan yenilik¢iligin ve is
performansinin arttirilmasinda liderin liderlik tarzi 6nemi giderek artmaktadir.
Calisanlarin yenilik¢i davraniglar1 ve is performasinin arttirilmasinda liderin desteginin

ve liderlik tarzinin etkisi bu ¢alismanin temel problemini olusturmaktadir.

Aragtirmaya 2017 yilinda Haseki Egitim Arastirma Hastanesi, Istanbul Egitim
Arastirma Hastanesi ve Istanbul Universitesi Cerrahpasa Tip Fakiiltesinde ¢alismakta

olan hemsgireler katilacaktir. Aragtirmada anket yontemi kullanilacaktir.

Arastirmamizda sizlerin sosyo-demografik 06zellikleriniz sorgulanacak olup,
hemsire yoneticinizin hizmetkar liderlik davraniglarini 6lgmek igin Dennis ve
Bocernea’nin (2006) Hizmetkar Liderlik Olgegi’ni yenilik¢i davranislarinizi dlgmek igin
Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi ve is performansinizi belirlemek i¢in Goodman ve Svyantek

‘in (1999) Gérev Performans Olgekleri kullanilacaktir.

Bu arastirmada yer almaniz nedeniyle size hi¢bir 6deme yapilmayacaktir. Bu
arastirmada yer almak tamamen sizin isteginize baghdir. Arastirmada yer almayi
reddedebilirsiniz ya da herhangi bir asamada arastirmadan ayrilabilirsiniz; bu durum
herhangi bir cezaya ya da sizin yararlariniza engel duruma yol agmayacaktir. Arastirici
bilginiz dahilinde, sizi arastirmadan ¢ikarabilir. Arastirmanin sonuglar1 bilimsel amacla
kullanilacaktir; calismadan ¢ekilmeniz ya da arastirict tarafindan ¢ikarilmaniz
durumunda, sizle 1ilgili veriler herhangi bir sekilde kullanilmayacak ve
paylasilmayacaktir. Size ait tiim bilgileriniz gizli tutulacaktir ve arastirma yayinlansa bile
kimlik bilgileriniz verilmeyecektir, ancak arastirmanin izleyicileri, yoklama yapanlar,
etik kurullar ve resmi makamlar gerektiginde bilgilerinize ulasabilir. Siz de istediginizde

kendinize ait bilgilere ulasabilirsiniz.
KATILIMCININ BEYANI

Sayin Hem. Seval SARIYER tarafindan Haseki Egitim Arastirma Hastanesi,
Istanbul Egitim Arastirma Hastanesi ve Istanbul Universitesi Cerrahpasa Tip

Fakdiltesi’nde arastirma yapilacagi belirtilerek bu arastirma ile ilgili yukaridaki bilgiler
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bana aktarildi. Bu bilgilerden sonra bdyle bir arastirmaya “katilime1” (denek) olarak davet
edildim.

Eger bu arastirmaya katilirsam arastirmaci ile aramda kalmasi gereken bana ait
bilgilerin gizliligine bu arastirma sirasinda da biiyiik 6zen ve saygi ile yaklasilacagina
inantyorum. Arastirma sonuglarinin egitim ve bilimsel amagclarla kullanimi sirasinda

kisisel bilgilerimin ihtimamla korunacagi konusunda bana yeterli giiven verildi.

Projenin yiiriitilmesi sirasinda herhangi bir sebep gostermeden arastirmadan
cekilebilirim. (Ancak arastirmacilart1 zor durumda birakmamak igin arastirmadan

cekilecegimi dnceden bildirmemim uygun olacaginin bilincindeyim)

Arastirma i¢in yapilacak harcamalarla ilgili herhangi bir parasal sorumluluk altina

girmiyorum. Bana da bir 6deme yapilmayacaktir.

Bu arastirmaya katilmak zorunda degilim ve katilmayabilirim. Arastirmaya

katilmam konusunda zorlayici bir davranisla kargilasmis degilim.

Bana yapilan tiim agiklamalar1 ayrintilariyla anlamis bulunmaktayim. Kendi
basima belli bir diisiinme siiresi sonunda adi1 gegcen bu aragtirma projesinde “katilimc1”
(denek) olarak yer alma kararini1 aldim. Bu konuda yapilan daveti biiyiik bir memnuniyet

ve gonulltluk igerisinde kabul ediyorum.
Imzal1 bu form kagidinin bir kopyasi bana verilecektir.
KATILIMCI ONAYI

Yukarida goniilliiye arastirmadan 6nce verilmesi gereken bilgileri gosteren metni
okudum. Bunlar hakkinda bana yazili ve sozlii agiklamalar yapildi. Bu kosullarla s6z
konusu aragtirmaya kendi rizamla higbir baski ve zorlama olmaksizin katilmay1 kabul

ediyorum.
Gondllundn,
Adi-Soyadi:
Adresi:
Tel:

Tarih ve Imza:



Aciklamalar1 yapan arastirmacinin,

Adi-Soyadi: Seval SARIYER

Gorevi: Hemsire

Adresi: Haseki Egitim Arastirma Hastanesi Enfeksiyon Klinigi
Tel: 0530959099

Tarih ve Imza:

69



70

EK 2: VERi TOPLAMA FORMU
Degerli Meslektasim,

Bu calisma, Istanbul Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemsirelikte Y®&netim

Anabilim Dali’nda yiiksek lisans tez ¢alismasi olarak yiiriitilmekte olup, yonetici

hemsirelerin hizmetkar liderlik davraniglarinin hemsirelerin yenilik¢i davranislarina ve is

performanslarina etkisini belirlemek amaciyla yapilmaktadir. Sorulara vereceginiz

yanitlar, gizli tutulacak ve yalmz arastirmacit tarafindan degerlendirilecektir.

Arastirmanin giivenilir olmas1 her soruyu ictenlikle ve dogru olarak cevaplamanizi rica
eder, gosterdiginiz ilgi ve yardimlar i¢in simdiden tesekkiir ederim.

SEVAL SARIYER

I.U. Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemsirelik Fakiiltesi

Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dal1,Yiiksek Lisans Ogrencisi

Tel: 05306959099

sevalsariyer@gmail.com

Calistigimiz Kurum: () Saglik Bakanlig1 Hastanesi () Universite Hastanesi

Goreviniz: () Hemsirelik Hizmetleri Miidiiri
() Hemsirelik Hizmetleri Miidiir Yardimcisi
() Servis Sorumlu Hemsiresi
() Servis Hemsiresi
()Diger ..............

Cinsiyet: () Erkek () Kadin

Ogrenim diizeyinizz () SML () On Lisans () Lisans () Yiksek Lisans
() Doktora

Meslekte toplam galisma yilmiz: () I-5y1l () 6-10y1il () 11-15y1l () 16 y1l ve
uzeri

Birimde calisma yiliniz: () 1-5yil () 6-10 y1l () 11-15 w1l () 16yl ve
uzeri

Calisma Sekliniz: () Siirekli gece
() Surekli Gundiz
() Gece-giindiiz doniistimlii (vardiya)
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S = g = =
. [P = = = o =
Hizmetkar Liderlik Ol¢egi < =z 5 N s ~ 3
= E = 4 = =2
C=| = = = =3
S =| ® 5 = 3 =
X M| M 2 2 X
1 |Liderim benimle ger¢ekten insan oldugum i¢in ilgilenir. 1 2 3 4 5
2 | Liderim benim ilgilenir. 1 2 3 4 5
3 | Liderim kurumda yiiksek ahlak standartlarini gerektiren bir kiiltiir 1 9 3 4 5
uygular.
4 | Liderim kontrolli bana veriyor ve sorumluluk sahibi olabiliyorum. 1 2 3 4 5
5 |Liderim karar vermede bana guvenir. 1 2 3 4 5
6 | Liderim sorumluluk gerektiren islerde karar vermeme izin verir. 1 2 3 4 S)
7 | Liderim kurumun vizyonunu dikkate alarak benim vizyonumu 1 5 3 4 5
aragtirmistir.
Liderim ¢alisanlarin vizyonlarin1 kurumun amag ve hedeflerine
g8 | eklemek istemektedir. 1 2 3 4 5
9 | Liderim kurumun vizyonunu ilgilendiren konularda benim 1 9 3 4 5
gorusumu sorar.
10 |Liderim benim igin kendinden 6dun verdi. 1 2 3 4 5
11 |Liderim beni savunmak i¢in zorluklara katlanmistir. 1 2 3 4 5
12 |Liderimin bana olan giiveni bagliligimi artiriyor. 1 2 3 4 S)
13 | Liderim benden bilgi almaya acik olusuyla bana olan glivenini 1 5 3 4 5
gosterir.
14 |Liderim bana kars1 giiven iletisimi kurar. 1 2 3 4 5
18| & s £ | £
Go Perf Olcesi ﬁ §> §> E E ; g % g
orev Performansi Olcegi = g g N '_E g SR
25|88 |SE8 5§ |SE§ § |§%§
_ X Y| 4 My ¥ my¥ ¥ | X4
1 |Isime iliskin hedeflere ulagirim. 1 2 3 4 5 6 7
2 | Performans kriterlerini karsilarim. 1 2 3 4 5 6 7
3 | Isimle ilgili tiim gorevlerde uzmanligimi gosteririm. 1 2 3 4 5} 6 7
4 |Isimin tiim gerekliliklerini yerine getiririm. 1 2 3 4 5 6 7
5 | Gorevime iliskin sorumluluklarimdan daha fazlasini 6 7
) L 1 2 3 4 5
ustlenebilirim.
6 | Daha iist diizey bir rol i¢in uygun oldugumu gosteririm. 1 2 3 4 5 6 7
7 1$irpi_n_ her alaninda yetkin olup gorevleri ustalikla yerine 1 2 3 4 5 6 7
getiririm.
Gorevlerimi beklendigi sekilde yerine getirerek, isimde iyi bir 6 7
8 | performans gosteririm. 1 2 3 4 5
9 |Ise iliskin hedefleri basarmak ve belirlenen tarihte 1 5 3 4 5 6 7
sonug¢landirmak i¢in planlama ve organizasyon yaparim.
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= =
=] 5 g| E|oE
. .. L O = =) <]
Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi Xz =z N 5 | X5
= E = % B
= = = s = | £ =
8 = = = = | 8=
X 4 N> N> M | X
1 |Yenilikleri takip ettigim i¢in arkadaglarim sik sik benden bilgi ve 6neri 1 2 3 4 5
alirlar.
2 | Yeni seyleri denemekten hoslanirim. 1 2 3 4 5
3 | Bir sey yaparken, yeni yollar olup olmadigini arastiririm. 1 2 3 4 S)
4 | Problemleri gozmek igin genellikle yeni yontemler bulurum. 1 2 3 4 S)
5 | Yeni bakis acilar1 ve yeni buluslara siiphe ile bakarim. 1 2 3 4 5}
Cevremdeki insanlarin kabul ettigini gorene kadar yeni fikirleri
. 1 2 3 4 5
6 |benimsemem.
7 | Yenilikeilik konusunda insanlar1 kolay etkileyen bir kisi oldugumu 1 5 3 4 5
diigiiniirtim.
8 | Diisiince ve davranislarimin yaratici ve 6zgiin oldugunu diistiniiriim. 1 2 3 4 S)
9 | Cevremdeki insanlarin arasinda yeniligi kabul eden en son kisi oldugumu 1 5 3 4 5
diisiiniirtim.
10 | Yaratic bir kisi oldugumu diisiiniiriim. 1 2 3 4 5
11 | Yenilikler konusunda gruba liderlik etmekten hosalanirim. 1 2 3 4 S)
Cevremdeki insanlarin isine yaradigini goriinceye kadar yenilikleri kabul 1 5 3 4 5
12 |etmede isteksiz davranirim.
13 |Eski yasam tarzinin ve isleri eski yontemlerle yapmanin en iyi yol
s o e 1 2 3 4 S)
oldugunu diisiiniirtim.
14 |Problemlere ve belirsizliklere kars1 miicadele ederim. 1 2 3 4 5}
15 | Yenilikleri dikkate almadan 6nce diger insanlarin o yeniligi kullandigin 1 5 3 4 5
gormek isterim.
16 | Yeni fikirlere acik biriyim. 1 2 3 4 5
17 | Cevaplanmamis sorular beni ¢6ziim bulmaya yoneltir. 1 2 3 4 5}
18 | Yeni fikirlere karsi slipheci davranirim. 1 2 3 4 5
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EK 3: ETiK KURUL KARARI

S.B. HASEKI EGITIiM ve ARASTIRMA HASTANESI

ILAC DISI KLINIK ARASTIRMALARI ETiK KURULU KARAR FORMU

& Rz

RRATIOTIE NANASYE

ARASTIRMANIN ACIK ADT

Ydnetici Hemsirelerin Hizmetkar Liderlik
Davramslariin Hemsirelerin Yenilik¢i Davramiglarina
ve Is Performanslarma Etkisi

VARSA ARASTIRMA
PROTOKOL/PLAN KODU

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACI
UNVANIADI/SOYADI

Yrd.Dog.Dr.Betiil SONMEZ

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACININ UZMANLIK
ALANI

Hemsirelik

KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACININ
BULUNDUGU MERKEZ

Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi

DESTEKLEYICI

DESTEKLEYICININ YASAL
TEMSILCISI

ARASTIRMANIN NITELIGI

Klinik aragtirma

ARASTIRMANIN TURU

Anket

ARASTIRMAYA KATILAN
MERKEZLER

TEK IV[_G__’ERKEZ COK MERKEZLI ULUSAL | ULUSLARARASI
O O

Sayfa 1
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ILAC DISI KLINIK ARASTIRMALARI ETiK KURULU KARAR FORMU

Belge Ad1

Tarihi

Versiyon
Numarasi

Dili

ARASTIRMA PROTOKOLU/PLANI

Tirkege @

Ingilizce []

Diger [

FORMU

BILGILENDIRILMIS GONULLU OLUR

Tarkge [X

Ingilizce [

Diger []

DEGERLENDIRILEN

BELGELER

OLGU RAPOR FORMU

Titrkge [X)

Ingilizce []

Diger []

Belge Adi

Aciklama

TURKGE ETIKET ORNEG]

SIGORTA

ARASTIRMA BUTCESI

FORMU

BIYOLOJIK MATERYEL TRANSFER

HASTA KARTI/GUNLUKLERI

ILAN

YILLIK BILDIRIM

SONUC RAPORU

GUVENLILIK BILDIRIMLERI

DEGERLENDIRILEN DIGER

BELGELER

DIGER:

O OOoOoOo0o O Ooa

Karar No:432

Tarih: 08.02.2017

KARAR
BILGILERi

Yukarida bilgileri verilen klinik aragtirma bagvuru dosyas: ile ilgili belgeler aragtirmanin gerekge, amag, yaklagim ve yontemleri dikkate alinarak
incelenmis galiymanin bagvuru dosyasinda belirtilen merkezlerde gergeklestirilmesinde etik ve bilimsel sakinca bulunmadifina toplantiya katilan
Etik Kurul (lye tam sayisinin salt gogunlugu ile karar verilmigtir.

SB HASEKI EGITIM VE ARASTIRMA HASTANESI iLAC DISI KLINIK ARASTIRMALARI ETiK KURULU

CALISMA ESASI

Klinik Arastirmalar Hakkinda Yénetmelik, lyi Klinik Uygulamalar Kilavuzu

BASKANIN UNVANI/ADI/SGYADI:

Uzm. Dr.Fuat Sar

Unvam/Ady/Soyad Uzmanhk Alam Kurumu Cinsiyet Ara,v;]t;;:l:la e Katilim * ﬁ\za
Uz.Dr.Fuat SAR Dahiliye Saglik Bakanligi E KO (EO |HEF |EA |HO
Prof Dr.Sefik DURSUN Biyofizik Usktdar Universitesi EX kBl ER S HET ] EE S RE
; Biyoistatistik St
Prof Dr.Ahmet DIRICAN T:gué?l?sirsn; ve Istanbul Universitesi E KO | O H@ E ﬂ H D-;% w
Prof.Dr. Zeliha Yazici Farmakoloji Istanbul Universitesi EO |KX® |EO {HO |EO | H E|7
fi
Dog.Dr.A. Ozlem Cokar Noroloji Saglik Bakanlig EO KW (EO Hml Elm HO /
/ |
[ g
Dog.Dr.Macit KOLDAS Biyokimya Saglik Bakanhi EM (kKO |eO |H& |[ER@ |HO M
i |
Dog.Dr.Gonal SENGOZ KI. Mikrobiyoloji | Saghk Bakanhg EO (KX |EO |HE | E & |HO M
Op.Dr.Gamze Citlak Genel Cerrahi Saglik Bakanlgs ED |K® |0 |HEX |ERp|HO g,.u#

Sayfa 2
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ILAC DISI KLiNIK ARASTIRMALARI ETiK KURULU KARAR FORMU

A

Mustafa OSMANOGLU

Avukat

Serbest

EX

KO

EQ] |HE

ER

HO

Saffet Kaan ERTEKIN

Serbest Girisimci

Serbest Girisimci

EX

K@

0 | HE]

ER

HO

S5

* :Toplantida Bulunma

Sayfa 3
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EK4: KURUM iZINLERI

T.C.

SAGLIK BAKANLIGI
TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU
istanbul ili (Fatih) Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi
istanbul Egitim ve Araghrma Hastanesi

BILIMSEL KURUL TOPLANTI TUTANAGI

Toplant1 Tarihi :26/12/2016 .
Bashekim :Prof.Dr.Ozgiir YIGIT o
Uyeler :Dr.Emine Elvan CIFTLIK — Uz.Dr.Mehmet Emin PISKINPASA — Mitkerrem

ALPAK - Elif ARSLAN — Serpil KAYALI - Elif UZEL

KARAR

Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesinde hemgire olarak gorev yapan Seval SARIYER’in,
Istanbul Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dalinda yitksek lisans
ogrencisi Yrd.Dog¢.Dr.Betil SONMEZ damgmanhiginda yapacag “Yonetici Hemsirelerin Hizmetkar
Liderlik Davramislarinin Hemsirelerin Yenilik¢i Davramslarinda ve Is Performanslarina Etkisi”
bashkh bilimsel ¢alistnasim etik kurul izni alinmasindan sonra hastanemizde gergeklestirme talebi,
bagvuruya ekledigi ¢calisma protokolli ve ekleri incelenmistir.

Adt gecenin yapacad) bilimsel g¢alisma mevcut haliyle hastanemizde yapilabilir. Ancak bilimsel

galigmamn hastanemizde baglatilabilmesi igin etik kurul izni alinmasindan sonra Istanbul Ili Fatih Bolgesi
Genel Sekreterlifimize bilimsel kurul i¢in bagvurup onay karari giktiktan sonra gergeklestirmesi uygundur.

ProﬁDr-.gzgijr YiGT ;

Hastane Ydneticisi/Baghekim

Uz.Dr.Mehmet Emin PISK]NPASA
[¢ Hast. Kin. Eg. Gér

Elif UZEL
Sag. Bak. le

!

E]ifA’RSL%F

Sag. Bak. Hiz Mild.Yar.

E3. Ar.Ge. Sor.
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Tarih ve Sayr: 15/12/2016-452567

JINRHMAA

* B
ISTANBUL i‘INi_VERstTEsi REKTORLUGU
Ogrenci Isleri Daire Baskanhg

D J 9@ 8 %

Sayr  :53891476-302.08.01-
Konu :Seval SARIYER

SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Enstitiiniiz Hemgirelikte Yonetim Anabilim Dalinda basgladig: yiiksek lisans egitimine
Yrd. Dog. Dr. Betiil SONMEZ'in damsmanhg altinda devam eden Seval SARIYER'in
"Yonetici Hemsirelerin  Hizmetkar Liderlik Davramiglarinin Hemgirelerin -~ Yenilikgi
Davranislarina ve Is Performanslarma Etkisi” baslikli tez ¢ahigmasim Etik Kurul onaymi
takiben Cerrahpasa Tip Fakiiltesinde yapmasinda sakinca bulunmadigi hakkinda, adi gegen
Fakiilte Dekanligindan alman 01.12.2016 tarihli 433517 sayili yazi ve ekleri iligikte
gonderilmistir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

e-Imzalt
Prof, Dr, Bayram Mert SAVRUN
Rektor a.
Rektor Yardimeis:

EK :
Yazi1 6rnegi ve ekleri (11 sayfa)

Dogrulamak lgin:http://194.27.128.66/envision.Sorgula/belgedogrulama.aspx?V=BEAC6DJ98
Ayrmuli bilgi igin irtibat : Osman Nuri DINC Dahili ; 10141

Istanbul Universitesi Merkez Kampiisii 34452 Beyazit/Istanbul
Tel: 0212 440 00 00 Fax : 0212 440 00 48
e-posta : oidb@istanbul.edu.tr Elektronik Ag : hitp://ogrenci.istanbul.edu.tr
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Tarih ve Sayr: 01/12/2016-433517

U *

TNV BRTON

* B E Z L LV 12

T.C,
ISTANBUL UNIVERSITESI
Cerrahpasa Tip Fakiiltesi Dekanlig:

Sayr  :50200903-199-
Konu :Seval Sartyer'in tez ¢aligmasi

ISTANBUL UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(Ogrenci Isleri Daire Baskanhgi)

1.U.Saghk Bilimleri Enstitiisii Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dali'nda basladig:
Yiiksek Lisans egitimine Yrd.Dog¢.Dr.Betiil SONMEZ'in danismanlit altinda devam eden
Seval SARIYER'in "Yonetici Hemgirelerin Hizmetkar Liderlik Davramglarinin Hemgirelerin
Yenilik¢i Davraniglarina ve Is Performanslarmma Etkisi" baslikli tez caligmasini Etik Kurul
onaymt takiben Fakiiltemizde yapmasinda sakinca bulunmadigi hakkinda Fakiiltemiz
Hemgirelik Hizmetleri Midiirliigiinden alman 25.11.2016 tarihli, 427100 sayili yazi1 ve
eklerinin bir fotokopisi iligikte sunulmus olup, s6z konusu mudiirliigiin gériisiine Dekanligimiz
da katilmaktadr.

Bilgilerinizi ve geregini arz ederim.

e-Imzali
Prof. Dr. Alaattin DURAN
Dekan Vekili

Ek:10

Dogrulamak lgin:http://194.27.128.66/envision.Sorgula/belgedogrulama.aspx?V=BEZLLV12U
Ayrintili bilgi igin irtibat : Melek BUYUKZILELI Dahili : 22529
Istanbul Universitesi Cerrahpaga Tip Fakiiltesi 34098 Cerrahpasa/Istanbul
Tel: 02124143000 Fax:0212 632 00 33
e-posta : ctipersonel@istanbul.edu.tr Elektronik Ag : www.istanbul.edu.tr
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Tarih ve Sayi: 25/11/2016-427100

P 4

* B E 6 L TT7?7R *
= e CERRAHPASA TIP FAKULTESI HASTANESI
by = BASHEKIMLIGI
R Hemsirelik Hizmetleri Miidiirliigii

Sayt  :19274766-199-
Konu :Calisma Izni

CERRAHPASA TIP FAKULTESI DEKANLIGINA

Iigi  :22/11/2016 tarihli, 421404 sayih yaz

[.U.Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemgirelikte Ydnetim Anabilim Dalinda bagladig
Yiiksek Lisans egitimine Yrd.Dog.Dr.Betiil SONMEZ'in danismanligi altinda devam eden
Seval SARIYER'in "Yonetici Hemgirelerin Hizmetkar Liderlik Davramiglarinin Hemsirelerin
Yenilik¢i Davranislaria ve Is Performanslarina Etkisi" bashikli tez galismasim etik kurul
onayini takiben yapmasinda sakinca olmadigimi bilgilerinize arz ederim.

e-Imzah
Yasemin OZER GUCLUEL
Miidiir

Dogrulamak igin:http://194.27.128.66/envision.Sorgula/belgedogrulama.aspx?V=BEGPLT7R4
Ayrintili bilgi igin irtibat : Giillay KILIC

Tel:0(212)414 30 00 Fax:0(212) 414 3330
e-posta : ctthemsirelikhizmetleri@gmail.com Elektronik Ag : www.istanbul.edu.tr
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EK5: PATENT HAKKI iZNi

29.04.2019 Gmail - Task-based job performance scale

@ma&! seval sariyer <sevalsariyer@gmail.com>

Task-based job performance scale

Daniel Svyantek <svyandj@auburn.edu> 13 Mart 2017 16:23
Alici: seval sariyer <sevalsariyer@gmail.com>

Seval,

The full measures are attached. You may use the task performance scale.

The Altruism and Conscientiousness scales are from the following article. The article also has the scoring system.

Smith, C.A., Organ, D.W., & Near, J.P. (1983). Organizational citizenship behavior: Its nature and antecedents, Journal of Applied
Psychology, 68, 653-663.

Please cite this paper for those two scales.

Dr. Svyantek

[Alintilanan metin gizlendi]

% Measures 10-2011.pdf
B
1129K
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29.04.2019 Gmail - (konu yok)

seval sariyer <sevalsariyer@gmail.com>

(konu yok)
5 ileti

seval sarniyer <sevalsariyer@gmail.com> 2 Ekim 2016 11:58
Alici: sebnemas@hotmail.com

Hocam iyi giinler dilerim,

Ozata ile 2011 de, saglik calisanlan (izerinde yapmis oldugunuz, hizmetkar liderlik )

(Dennis-Winston ve Dennis-Bocernea) dlgegini; incelemek ve kendi tezimde kullanmak istiyorum. Olgegi paylasirsaniz ve kullanmama izin
verirseniz ¢ok sevinirim.

lyi alismalar dilerim.

Seval Sariyer

Istanbul Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii Hemsirelikte Yénetim ABD
Yiksek Lisans Ogrencisi

Sebnem Aslan <sebnemas@hotmail.com> 2 Ekim 2016 17:42
Alici: seval sariyer <sevalsariyer@gmail.com>

Tabii ki kullanabilirsiniz, kolayliklar dilerim...

Prof. Dr. Sebnem ASLAN
Saglik Kur. Yon. ve Org. ABD.

Saglik Yonetimi Bolim Bagkam
Saglik Bilimleri Faldiltesi
Selouk Universitesi

Kampiis, Konya, Turrkiye

+90 5072338646

+90 3322233545
sebnemas@hotmail.com
sebnemaslan@selcuk.edu.itr

sebnemas@gmail.com

Prof. Sebnem ASLAN

Health Care Management and Crganization
Health Care Management

Faculty of Health Sciences

Seleuk University

Campus, Konya, Turkey

+90 5072338646

+90 3322233545
sebnemas@hotmall.com
sebnemaslan@selouk.edu. i

sebnemas@gmail.com



82

29.04.2019 Gmail - Ynt: Olgek Kullanim Izni

3 Gfﬁ&;t seval sariyer <sevalsariyer@gmail.com>

Ynt: Olgek Kullanim izni
2 ileti

AYSEGUL SARIOGLU KEMER <aysegulsarioglu@msn.com> 6 Ekim 2016 21:34
Alcr; seval sariyer <sevalsariyer@gmail.com>

Sayin Seval Hanim,

Hemsirelik alaninda gegerlik ve giivenirligi tarafimca yapilmis olan "Bireysel Yenilikgilik Olgegini” atif kurallarina uymaniz kaydi ile
aragtirmanizda kullanmaniza izin veriyorum. Aragtirma sonugclarini paylagmaniz bizi mutlu edecektir. Calismanizda kolayliklar dilerim.
Saygilarimla.....

Arag.Gor. Aygegiil Sanoglu Kemer
Atatiirk Universitesi

Saglik Bilimleri Fakiiltesi
Hemgirelikten Yonetim Anabilim Dali

seval sariyer <sevalsariyer@gmail.com> 7 Ekim 2016 23:00
Alici: AYSEGUL SARIOGLU KEMER <aysegulsarioglu@msn.com>

Tesekkirler dilerim Aysegil hamm.
Saygilarimla.

6 Ekim 2016 21:34 tarihinde AYSEGUL SARIOGLU KEMER <aysegulsarioglu@msn.com> yazdi;

[Alintilanan metin gizlendi]
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INTIHAL RAPORU iLK SAYFASI

YONETICI HEMSIRELERIN HIZMETKAR LIDERLIK
DAVRANISLARININ HEMSIRELERIN YENILIKCI
DAVRANISLARINA VE IS PERFORMANSINA ETKISI

ORIJINALLIK RAPORU

%1 1
1]
0 % AOGRENCI ODEVLERI

%

BENZERLIK ENDEKSI YAYINLAR
INTERNET
AYNAKLARI

BIRINCIL KAYNAKLAR

Submitted to Istanbul University

%1

Ogrenci Odevi

Submitted to Beykent Universitesi

%1

Ogrenci Odevi

inovatifhemsirelikdernegi.com
internet Kaynagi % 1

dergipark.gov.tr
n internet Kaynagi % 1

Submitted to Yeditepe University

<o 1

Ogrenci Odevi
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OZGECMIS
Kisisel Bilgiler
Ad SEVAL Soyadi SARIYER
Dog.Yeri |KUTAHYA Dog.Tar. 24.06.1985
Uyrugu T.C TC Kim No 56437222270
Email sevalsariyer@gmail.com Tel 5306959099

Egitim Duzeyi

Mezun Oldugu Kurumun Adi Mez. Yil
Doktora
Yuk.Lis.
Lisans L.U. Florence Nightingale Hemsirelik Yiiksek Okulu 2008
Lise Canakkale Ibrahim Bodur Yabanci Dil Agirlikli Lise 2003

Is Deneyimi (Sondan gecmise dogru siralayin)

| Gorevi Kurum Siire (Y1l - Yil)

1. Onkoloji Hemsiresi Amerikan Hastanesi 2008-2009

2. Hemgsire Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi 2009-Halen

3. -
Yabanct | Okudugunu . ~ | KPDS/UDS (Diger)
Dilleri Anlama* Konugma® | Yazma Puani Puam
Ingilizce |Orta Zayif Zayif 52,5
*Cok iyi, 1yi, orta, zayif olarak degerlendirin

Sayisal Esit Agirhik Sozel

LES Puam 77.151 75.190 71.212
(Diger) Puam

Bilgisayar Bilgisi

Program

Kullanma becerisi

MS Office (Word, Excel, Power Point)

Orta

Yaynlary/Tebligleri Sertifikalary/Odiilleri

Ozel ilgi Alanlar1 (Hobileri):
Etik Liderlik, Hemsirelikte Modern Liderlik Yaklasimlari
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